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Locus of Control sebagai Pemoderasi Pengaruh Komitmen Organisasional 
dan Tunjangan Kinerja terhadap Kinerja Pegawai Pajak  
(Studi pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar Selatan) 
Locus of Control as a Moderator of The Effects of Organizational 
Commitment and Pay for Performance on Performance of Tax Officers  
(Study at South Makassar Small Taxpayers Office) 
 
Made Gde Satria Bela 
Asri Usman 
Agus Bandang 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh komitmen organisasional dan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pajak dengan locus of control sebagai 
variabel moderasi. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif deskriptif. Data 
penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai pajak. 
Populasi penelitian ini terdiri dari 104 pegawai pajak di Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Makassar Selatan dengan sampel sebanyak 83 pegawai yang dipilih 
secara acak untuk menjawab kuesioner penelitian. Analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah analisis regresi dengan metode uji residual untuk menguji 
pengaruh variabel moderator. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) 
komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pajak, (2) 
locus of control memoderasi pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja 
pegawai pajak, (3) tunjangan kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
pajak, dan (4) locus of control memoderasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap 
kinerja pegawai pajak. 
Kata Kunci: komitmen organisasional, tunjangan kinerja, locus of control, kinerja, 
pegawai pajak. 
This study aims to determine the effect of organizational commitment and pay for 
performance on performance of tax officer with locus of control as moderating 
variable. This research is a quantitative descriptive study. Data on this research 
was obtained through questionaires. Population of this study consists of 104 tax 
officer of South Makassar Small Taxpayers Office of which is randomly chosen 83 
tax officer as a sample to answer research questionaires. Analysis of this study is 
using regression analysis with residual analysis method to test the effect of 
moderated variable. The results of this research indicate that (1) organizational 
commitment has positive effect on performance of tax officer, (2) locus of control 
as a moderator of organizational commitment on performance of tax officer, (3) pay 
for performance has positive effect on performance of tax officer, and (4) ) locus of 
control as a moderator of pay for performance on performance of tax officer. 
Keywords: organizational commitment, pay for performance, locus of control, 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Pajak memegang peranan yang sangat penting bagi negara karena pajak 
merupakan sumber utama penerimaan negara yang diperlukan untuk pembiayaan 
negara dan juga sebagai ujung tombak dalam pelaksanaan pembangunan 
nasional yang berkelanjutan. Kontribusi penerimaan dari sektor perpajakan 
menyumbang sekitar 80% dari keseluruhan pendapatan negara, sehingga tanpa 
pajak sebagian besar kegiatan negara sulit untuk dapat dilaksanakan. Dalam 
Anggaran Pendapatan dan Belanja Negara (APBN) 2017, pemerintah mengajukan 
rencana pendapatan negara sebesar Rp1.750,3 triliun. Dari target tersebut, 
penerimaan perpajakan direncanakan sebesar Rp1.498,9 triliun atau sekitar 
85,6% dari keseluruhan pendapatan negara. Namun, selama sepuluh tahun 
terakhir target penerimaan pajak hanya tercapai pada tahun 2008. Capaian kinerja 
beberapa jenis pajak menunjukkan perlambatan seiring dengan memburuknya 
perekonomian global yang berpengaruh pada perekonomian domestik, sedangkan 
di sisi lain target penerimaan perpajakan semakin meningkat dari tahun ke tahun. 
Oleh karena itu, Direktorat Jenderal Pajak (DJP) perlu menerapkan kebijakan-
kebijakan strategis maupun kebijakan teknis yang dapat meningkatkan capaian 
penerimaan pajak serta melanjutkan reformasi perpajakan untuk terus 
memperbaiki kinerja DJP.  
Menurut pandangan Sri Mulyani dalam situs www.pajak.go.id, ada dua 
elemen penting dalam reformasi perpajakan, yaitu yang pertama institusi DJP itu 




sistem pengendalian manajemen perlu dilakukan untuk mengimplementasikan 
dan membantu pelaksanaan reformasi perpajakan sehingga terjadi keselarasan 
tujuan antara DJP dan pegawai DJP. Menurut Anthony dan Govindarajan 
(2012:59), tujuan utama dari sistem pengendalian manajemen adalah untuk 
memastikan sejauh mungkin tingkat keselarasan tujuan (goal congruence) yang 
tinggi antara tujuan organisasi dan tujuan pribadi anggota individual organisasi, 
sehingga sistem pengendalian manajemen yang baik dapat meningkatkan kinerja 
organisasi.  
Kinerja pegawai merupakan unsur penting dalam peningkatan kinerja 
suatu organisasi. Menurut Gibson et al. (2012:10), kinerja individu adalah fondasi 
dari kinerja organisasi. Kinerja dari tiap-tiap pegawai inilah yang membentuk 
kinerja organisasi secara keseluruhan, sehingga memahami perilaku individu 
merupakan hal yang sangat penting dalam menciptakan sistem pengendalian 
manajemen yang efektif. Pengembangan manajemen sumber daya manusia 
(SDM) DJP sebagai salah satu elemen utama reformasi perpajakan, berfokus 
pada penguatan kelembagaan DJP di bidang manajemen sumber daya manusia 
yang diharapkan dapat menunjang kelancaran pelaksanaan tugas dan efektivitas 
organisasi DJP, dan pemberian kompensasi yang kompetitif bagi pegawai DJP 
untuk meningkatkan performa pegawai dalam mendukung penerimaan negara 
dari sektor perpajakan. 
Sasaran strategis manajemen SDM DJP adalah terciptanya pegawai 
berkinerja prima (excellent performance employee). Penguatan kelembagaan DJP 
di bidang manajemen SDM diarahkan untuk mencapai sasaran pegawai yang 
berkinerja prima, yang ditandai oleh tingginya tingkat kompetensi, kepuasan, dan 
komitmen pegawai. Karakter, sikap, perilaku maupun budaya kerja seorang 




menghasilkan kinerja prima. Kekuatan komitmen dari setiap pegawai akan 
mendukung tercapainya tujuan organisasi DJP. Namun, fenomena yang sering 
terjadi dalam suatu organisasi adalah tidak tercapainya tujuan organisasi yang 
disebabkan oleh tingkat turnover pegawai yang tinggi dan tingkat absen yang juga 
tinggi, yang merupakan indikasi rendahnya tingkat komitmen organisasional yang 
dimiliki pegawai.  
Pegawai dengan tingkat komitmen yang rendah pada organisasinya 
memiliki potensi besar untuk memberikan pengaruh negatif bagi rekan kerja 
maupun unit organisasi secara keseluruhan. Permasalahan yang dihadapi oleh 
DJP adalah cukup banyak pegawainya yang mengundurkan diri maupun memilih 
untuk pindah instansi. Di masa sebelum reformasi birokrasi penyebab pegawai 
mengundurkan diri biasanya karena tidak ingin ikut terlibat dalam kasus korupsi 
dan kolusi yang merugikan keuangan negara. Kini di era reformasi birokrasi, 
dengan sistem remunerasi yang memberikan penghasilan kepada pegawai jauh 
lebih besar dari sebelumnya, justru pegawai yang mengundurkan diri tidak juga 
berkurang. Beberapa pegawai yang mengundurkan diri tersebut malah bekerja 
pada perusahaan yang menjadi Wajib Pajak yang ditanganinya, ataupun menjadi 
konsultan pajak yang kliennya adalah Wajib Pajak yang sebelumnya menjadi pihak 
yang diawasi pembayaran pajaknya. Hal ini harus dicermati khususnya di 
lingkungan DJP, agar tidak terjadi potensi yang malah merugikan keuangan 
negara seperti penghindaran pajak atau bahkan penggelapan pajak. Oknum 
pegawai yang seperti ini cenderung menikmati fasilitas yang diberikan oleh 
organisasi dan persepsi mereka terhadap organisasi hanya sebagai tempat 
sementara. Pegawai seperti ini tidak akan bertahan lama dan cenderung memilih 
move out jika mendapatkan target yang diinginkan diluar organisasi. Selain itu, 




membuat beberapa pegawai pajak berprestasi malah berniat keluar dari instansi 
mereka. Kasus tersebut justru menjadi demotivasi yang berakibat menurunkan 
kinerja pegawai dalam melayani masyarakat khususnya Wajib Pajak, sehingga 
diperlukan komitmen yang kuat untuk memerangi segala bentuk penyalahgunaan 
wewenang yang ada.  
Komitmen organisasional yang dimiliki oleh pegawai merupakan salah 
satu faktor internal yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Komitmen 
organisasional, menurut Mowday, Steers dan Porter (1979:226), menunjukkan 
keyakinan dan dukungan yang kuat dari pegawai terhadap nilai dan sasaran (goal) 
yang ingin dicapai oleh organisasi, kesediaan menggunakan seluruh upaya untuk 
kepentingan organisasi, dan keinginan untuk menjaga keanggotaan dalam 
organisasi. Komitmen organisasional yang kuat di dalam individu akan 
menyebabkan individu berusaha mencapai tujuan organisasi sesuai dengan 
tujuan kepentingan yang sudah direncanakan.  
Beberapa penelitian menyatakan bahwa ada hubungan positif antara 
komitmen organisasional dan kinerja pegawai. Menurut Meyer, et al. (2002:36) 
komitmen affective dan normative berhubungan positif terhadap kinerja, 
sedangkan komitmen continuance berhubungan negatif dengan kinerja. Penelitian 
yang dilakukan Marganingsih (2010) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional terbukti signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil 
penelitian Nydia (2012) menyatakan bahwa komitmen organisasional yang terdiri 
atas komitmen affective dan komitmen continuance berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja, sedangkan komitmen normative berpengaruh positif 
namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian yang 
dilakukan oleh Murty, dkk. (2012), menemukan bahwa komitmen organisasional 




komitmen organisasional masih menjadi salah satu konsep yang menantang dan 
membangkitkan minat penelitian dalam bidang keperilakuan. 
Fokus berikutnya dari pengembangan sumber daya manusia dalam 
rangka mendorong optimalisasi kinerja organisasi DJP adalah pemberian 
kompensasi yang kompetitif bagi pegawai pajak. Implementasinya adalah dalam 
bentuk penerbitan Peraturan Presiden Nomor 37 Tahun 2015 tentang Tunjangan 
Kinerja Pegawai di Lingkungan Direktorat Jenderal Pajak (Perpres 37/2015). 
Pemberian tunjangan kinerja tersebut merupakan salah satu alat bagi manajemen 
untuk mengendalikan perilaku para pegawainya. Perpres 37/2015 mengatur 
mengenai besaran tunjangan kinerja per bulan yang diterima pegawai DJP dan 
juga mengatur konsekuensi berupa pemotongan tunjangan kinerja per bulan atau 
pemberian tunjangan kinerja tambahan pada tahun anggaran berikutnya 
berdasarkan capaian kinerja realisasi penerimaan pajak pada tahun anggaran 
berjalan. Dengan adanya kebijakan tersebut maka pegawai DJP semakin dipacu 
untuk meningkatkan performanya dalam pelaksanaan tugas pemungutan pajak 
guna mendukung penerimaan negara dari sektor perpajakan. 
Diterbitkannya Perpres 37/2015 tersebut, merupakan angin segar bagi 
para pegawai di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak. Perpres 37/2015 
merupakan suatu sinyal bahwa pegawai pajak mendapat sebuah tambahan 
stimulus yang diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya, terutama dalam hal 
penerimaan pajak. Kenaikan tunjangan kinerja ini berkaitan erat dengan fungsi 
utama DJP sebagai garda terdepan dalam penerimaan negara, yang salah satu 
ukuran kinerjanya adalah seberapa besar pencapaian target penerimaan negara. 
Meningkatnya tunjangan kinerja atas kinerja pegawainya merupakan imbas dari 
semakin meningkatnya pula target penerimaan pajak yang ditetapkan. Diharapkan 




congruence antara pegawai pajak dengan institusi DJP, sehingga dengan adanya 
motivasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya akan meningkatkan 
pencapaian target penerimaan pajak sebagai tujuan dari organisasi. 
Namun dalam kenyataannya, meski tunjangan kinerja untuk pegawai 
pajak sudah dinaikkan, dan besaran penghasilan sudah di atas benchmark pasar 
tenaga kerja, masih terdapat ketidakpuasan pegawai atas tunjangan kinerja yang 
diterimanya. Adanya keluhan dari pegawai pajak yang menilai bahwa Perpres 
37/2015  tersebut merupakan sebuah beban bagi pegawai yang sudah bekerja 
sebaik mungkin, karena bila target penerimaan pajak tidak tercapai maka 
konsekuensinya tunjangan kinerja akan dipotong. Oleh karenanya, Menteri 
Keuangan akan mengevaluasi kembali peraturan terkait tunjangan kinerja untuk 
pegawai pajak (Perpres 37/2015), yang juga merupakan salah satu agenda dalam 
reformasi perpajakan. 
Tunjangan kinerja adalah salah satu faktor eksternal yang berpengaruh 
dalam upaya peningkatan kinerja pegawai. Tunjangan kinerja merupakan salah 
satu implementasi pemberian kompensasi atau imbalan yang layak atas prestasi 
atau kinerja pegawai. Kompensasi pegawai menurut Dessler (2012:352) adalah 
keseluruhan bentuk pembayaran yang ditujukan kepada pegawai dan diberikan 
oleh organisasinya, yang terdiri dari dua komponen utama yaitu direct financial 
payments (upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus) dan indirect financial payments 
(manfaat finansial seperti asuransi pegawai dan cuti). Salah satu bentuk 
kompensasi yang diberikan oleh instansi pemerintah atas kinerja pegawai adalah 
melalui remunerasi atau tunjangan kinerja.  
Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pemberian tunjangan 
kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian 




tunjangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini 
juga didukung oleh penelitian Hardani, dkk. (2016) yang menyatakan bahwa 
tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai negeri sipil. Akan tetapi, 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Marganingsih (2010) menyatakan bahwa 
imbalan moneter, dalam bentuk gaji dan tunjangan, tidak terbukti signifikan 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hasil penelitian Murty (2012) juga 
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Tunjangan kinerja dan komitmen organisasional merupakan suatu kondisi 
dan perilaku yang mempengaruhi kinerja pegawai. Kondisi yang berasal dari 
dalam individu disebut dengan faktor internal (individual), sedangkan kondisi yang 
berasal dari luar individu disebut dengan faktor eksternal (situasional). Menurut 
Mangkunegara (2006:15), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja terdiri dari 
faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan 
dengan sifat-sifat seseorang. Faktor eksternal yaitu faktor yang mempengaruhi 
kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seseorang pegawai yang 
menganggap kinerjanya baik berasal dari faktor-faktor internal diduga akan 
mengalami lebih banyak perasaan positif tentang kinerjanya dibandingkan jika ia 
menghubungkan kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal. Faktor internal dan 
eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi kinerja 
seseorang. Penerapan teori atribusi dalam penelitian di bidang akuntansi 
keperilakuan adalah dengan penggunaan variabel locus of control.  
Locus of control digunakan dalam menjelaskan perilaku kerja dimana 
seorang pegawai merasa hasil/akibat dari tindakannya dikendalikan secara 
internal atau eksternal (Luthans, 2011:174). Menurut Rotter (1966:1) locus of 




sumber dari konsekuensi dalam hidupnya. Seseorang digolongkan sebagai 
individu yang memiliki locus of control internal jika ia meyakini bahwa perilakunya 
diatur secara sepenuhnya oleh dirinya sendiri, bahwa ia merupakan penentu dari 
nasibnya sendiri dan memiliki tanggung jawab pribadi atas apa yang terjadi 
terhadap dirinya, sehingga ketika mereka berkinerja dengan baik maka mereka 
yakin bahwa hal tersebut disebabkan oleh usahanya sendiri. Sedangkan yang lain 
memandang diri mereka diatur oleh nasib dan dikendalikan oleh kekuatan dari 
luar, sehingga ketika berkinerja baik mereka yakin bahwa itu merupakan 
keberuntungan. Orang yang memiliki persepsi seperti ini digolongkan sebagai 
individu yang memiliki locus of control eksternal (Julianingtyas, 2012:9). 
Dalam penelitian keperilakuan yang dilakukan oleh Abdulloh (2006) 
menunjukkan bahwa locus of control memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. Hasil penelitian tersebut juga didukung oleh Erdawati (2015) yang 
menunjukkan bahwa locus of control berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa semakin kuat locus of control maka 
semakin kuat kinerja karyawan (Ayudiati, 2010:58). Lebih rinci lagi ditunjukkan 
oleh hasil penelitian Saputra (2012) yang menyatakan bahwa auditor internal yang 
memiliki locus of control internal menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dari auditor 
internal yang memiliki locus of control eksternal.  
Dalam penelitian ini, peneliti akan menguji komitmen organisasional dan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pajak. Perbedaan penelitian ini dengan 
penelitian-penelitian sebelumnya terletak pada penggunaan variabel locus of 
control sebagai variabel moderasi. Penggunaan variabel lain yang bertindak 
sebagai variabel moderasi merupakan suatu pendekatan kontijensi yang 
digunakan dalam menyelesaikan perbedaan karena adanya ketidakkonsistenan 




tunjangan kinerja akan meningkatkan kinerja atau menurunkan kinerja tergantung 
variabel kontijensi yang memoderasi hubungan antar variabel tersebut. Coleman, 
Irving, dan Cooper (1999:999) menemukan bahwa adanya hubungan signifikan 
antara locus of control dengan komitmen organisasional, khususnya locus of 
control internal dengan komitmen affective. Selain itu, adanya hubungan antara 
locus of control dan reward (tunjangan kinerja), dimana menurut Spector 
(1982:493) bahwa organisasi yang mengkaitkan reward dengan kinerja, akan lebih 
baik diterapkan pada seseorang yang memiliki locus of control internal daripada 
eksternal. Sehingga, peneliti menduga bahwa locus of control internal akan 
meningkatkan hubungan komitmen organisasional dengan kinerja pegawai, dan 
juga akan meningkatkan hubungan tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai.  
Peneliti melakukan penelitian terhadap pegawai pajak pada salah satu 
kantor vertikal Direktorat Jenderal Pajak, Kementerian Keuangan Republik 
Indonesia, yaitu Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Makassar Selatan yang 
memiliki wilayah kerja yang terdiri dari Kecamatan Panakkukang, Kecamatan 
Manggala, Kecamatan Rappocini, dan Kecamatan Makassar. Sebagai salah satu 
Kantor Pelayanan Pajak yang melayani Wajib Pajak di kawasan bisnis kota 
Makassar, pegawai KPP Pratama Makassar Selatan dituntut untuk dapat 
berkinerja prima dalam memberikan pelayanan kepada Wajib Pajak dan 
meningkatkan penerimaan perpajakan. Pegawai pajak berkinerja prima (excellent 
performance employee) salah satunya ditandai dengan komitmen yang tinggi 
terhadap organisasi. Selain itu, pegawai KPP Pratama Makassar Selatan juga 
telah menerima tunjangan kinerja sesuai Perpres 37/2015 dalam rangka 
meningkatkan kinerja pegawai. Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di atas, 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Locus of Control sebagai 




Kinerja Pegawai Pajak (Studi pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar 
Selatan)”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Dari latar belakang yang dijelaskan di atas, permasalahan penelitian ini 
adalah bagaimana locus of control dapat mempengaruhi hubungan antara 
komitmen organisasional dan tunjangan kinerja dengan kinerja pegawai pajak, 
serta seberapa besar pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja dan 
pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja. Untuk mempermudah pembahasan 
dalam materi yang akan dibahas dalam penelitian ini, maka dapat dirumuskan 
masalah pokok yang akan diteliti sebagai berikut. 
1. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
pajak? 
2. Apakah locus of control memoderasi pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai pajak? 
3. Apakah tunjangan kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pajak? 
4. Apakah locus of control memoderasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap 
kinerja pegawai pajak? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Sesuai latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan dari penelitian 
ini adalah sebagai berikut. 
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kinerja pegawai pajak. 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap 




3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 
pegawai pajak. 
4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 
pegawai pajak yang dimoderasi oleh locus of control. 
1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoretis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang berguna 
bagi perkembangan ilmu akuntansi pada umumnya dan bidang akuntansi 
keperilakuan pada khususnya. Selain itu, hasil penelitian ini dapat menjadi 
referensi penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan analisis komitmen 
organisasional, tunjangan kinerja, dan locus of control terhadap kinerja khususnya 
kinerja pegawai pajak pada Kantor Pelayanan Pajak di Indonesia. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi positif bagi Kementerian 
Keuangan khususnya Direktorat Jenderal Pajak agar terciptanya pegawai pajak 
yang berkinerja prima (excellent performance employee) sehingga dapat 
mewujudkan tujuan-tujuan organisasi DJP yang bermanfaat bagi negara, 
khususnya dalam hal penerimaan negara dari sektor perpajakan. Penelitian ini 
juga dapat memberikan wawasan tambahan ataupun sebagai referensi yang 
berguna bagi para akademisi. 
1.5 Sistematika Penulisan 
Secara garis besar, pembahasan dilakukan secara komprehensif dan 
sistematik untuk memudahkan dan memberikan gambaran secara ringkas 




BAB I PENDAHULUAN 
Bab pendahuluan memberikan wawasan umum tentang apa yang diteliti, 
untuk apa dan mengapa penelitian ini dilakukan. Bab ini membahas 
mengenai latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
kegunaan penelitian, serta sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA 
Bab ini merupakan kajian mengenai teori, konsep dan hasil penelitian 
yang relevan dengan masalah yang diteliti. Bab ini membahas mengenai 
landasan teori dan konsep yang digunakan, hasil penelitian terdahulu, 
kerangka pemikiran dan hipotesis penelitian. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini membahas mengenai rancangan penelitian, tempat dan waktu, 
penentuan populasi dan sampel penelitian, jenis dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi operasionalnya, 
instrumen penelitian, serta metode analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Bab ini memuat uraian tentang karakteristik tiap-tiap variabel dan uraian 
tentang hasil pengujian hipotesis. Bab ini membahas mengenai deskripsi 
objek penelitian dan analisis data serta pembahasan atas hasil 
pengolahan data. 
BAB V PENUTUP 
Bab ini merupakan bab terakhir dari skripsi. Bab ini membahas mengenai 
kesimpulan hasil penelitian yang telah dilakukan, saran-saran yang 
diberikan terhadap objek penelitian, dan keterbatasan dalam penelitian 







2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
Tinjauan teori dan konsep merupakan tinjauan peneliti terhadap teori dan 
konsep yang relevan dengan permasalahan yang akan diteliti. Teori yang relevan 
dengan permasalahan dalam penelitian ini adalah teori yang menjelaskan tentang 
hubungan kinerja dengan faktor-faktor yang menjadi penyebab perilaku 
seseorang, yakni teori atribusi. Adapun teori lainnya yang digunakan dalam 
menjelaskan hubungan antara kinerja dengan tunjangan kinerja adalah 
expectancy theory dan reinforcement theory. Konsep-konsep yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah kinerja, serta faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
khususnya komitmen organisasional, tunjangan kinerja, dan locus of control. 
Pembahasan mengenai teori dan konsep tersebut secara terperinci diuraikan 
sebagai berikut. 
2.1.1 Teori Atribusi 
Teori Atribusi mempelajari proses tentang bagaimana seseorang 
mengintrepretasikan suatu peristiwa, alasan atau sebab perilakunya. Teori atribusi 
membantu memahami bagaimana orang-orang memandang penyebab suatu 
kejadian, menilai tanggung jawab atas hasil, dan mengevaluasi kualitas personal 
dari orang-orang yang terlibat (Schermerhorn, 2014:61). McShane (2010:75) 
menjelaskan proses atribusi adalah proses yang meliputi persepsi keputusan 
apakah suatu perilaku atau kejadian sebagian besar disebabkan oleh diri 




Suartana (2010:181), teori atribusi dikembangkan oleh Fritz Heider yang 
mengargumentasikan bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh kombinasi antara 
kekuatan internal, yaitu faktor-faktor yang berasal dari dalam diri seseorang 
(personal), dan kekuatan eksternal, yaitu faktor-faktor yang berasal dari luar 
(situasional). Robbins and Judge (2013:168) menjelaskan bahwa perilaku individu 
yang disebabkan dari kekuatan internal dan eksternal tersebut sangat tergantung 
pada tiga faktor, antara lain sebagai berikut. 
(1) Distinctiveness, yang berarti apakah seseorang menunjukkan perilaku yang 
berbeda dalam situasi yang berbeda. 
(2) Consensus, merupakan perilaku yang ditunjukkan jika semua orang yang 
mengalami situasi yang sama merespon dengan cara yang sama. 
(3) Consistency, jika seseorang merespon dengan cara yang sama sepanjang 
waktu. 
Teori Atribusi memberikan wawasan kedalam proses oleh yang mana 
penyebab atau motif atas perilaku seseorang ditentukan. Penyebab dari perilaku 
dijelaskan dalam hubungan dengan karakteristik kepribadian/individual atau dalam 
hubungan dengan situasi dimana hal tersebut terjadi. Atribusi disposisional 
menekankan beberapa aspek individual seperti kemampuan, keahlian, atau 
motivasi internal. Atribusi situasional menekankan pengaruh lingkungan terhadap 
perilaku (Gibson, 2012:97). 
McShane (2010:75) menjelaskan bahwa atribusi internal adalah ketika 
seseorang berperilaku yang sama di masa lalu (high consistency), berperilaku 
yang sama terhadap orang lain atau dalam situasi yang berbeda (low 
distinctiveness), dan orang lain tidak berperilaku yang sama dalam situasi yang 
sama (low consensus). Sedangkan, atribusi eksternal adalah ketika seseorang 




distinctiveness), dan konsensus yang tinggi (high consessus). Kedua tipe ini 
mengarah pada persepsi yang berbeda dari seseorang berkaitan dengan 
perilakunya.  
Atribusi merupakan proses yang meliputi persepsi yang esensial karena 
hal ini membentuk hubungan sebab akibat, yang pada gilirannya mempengaruhi 
bagaimana seseorang merespon perilaku orang lain dan bagaimana seseorang 
bertindak di masa depan (McShane, 2010:76). Atribusi menjelaskan alasan 
mengenai perilaku seseorang yang mungkin mempengaruhi penilaian (judgement) 
tentang karakteristik dasar individu (Hellriegel, 2011:119).  
2.1.2 Teori Expectancy dan Reinforcement 
2.1.2.1 Teori Expectancy 
Teori Expectancy yang dikemukakan oleh Victor Vroom (1964) 
menyatakan bahwa motivasi seseorang tergantung pada tiga hal: (1) harapan 
seseorang yaitu keyakinan tentang kemungkinan bahwa perilaku/usaha tertentu 
akan menimbulkan hasil/kinerja tertentu; (2) instrumentality yaitu hubungan yang 
dirasakan (jika ada) antara keberhasilan kinerja dan reward yang benar-benar 
didapatkan; (3) valensi yang berarti nilai yang diberikan individu atas outcome atau 
reward yang akan diterima (Dessler, 2012:394 dan Hudayati, 2002:87). Menurut 
McShane (2010:143), teori expectancy menyatakan bahwa usaha berhubungan 
langsung dengan perilaku yang mana seseorang percaya akan mengarah kepada 
outcome yang diinginkan. Dengan kata lain, seseorang termotivasi untuk 
mencapai tujuan dengan harapan mendapat hasil yang tertinggi. Robbins and 
Judge (2013:224) menyatakan teori expectancy membuktikan bahwa kekuatan 
atas kecenderungan seseorang dalam bertindak dengan cara tertentu tergantung 




untuk menggunakan usahanya dengan maksimal ketika mereka percaya bahwa 
hal tersebut akan mengarah pada penilaian kinerja yang baik; penilaian yang baik 
tersebut mengarah pada imbalan dari organisasi seperti bonus, peningkatan gaji, 
atau promosi; dan imbalan tersebut akan memenuhi tujuan individu pegawai. Teori 
expectancy berfokus pada tiga hubungan, antara lain sebagai berikut. 
(1) Effort-performance relationship. Kemungkinan yang diterima oleh seseorang 
dalam menggunakan sejumlah usaha yang mengarah pada kinerja. 
(2) Performance-reward relationship. Derajat sampai mana seseorang percaya 
bahwa berkinerja pada level tertentu akan mengarah pada pencapaian atas 
hasil yang diinginkan. 
(3) Rewards-personal goals relationship. Derajat sampai mana imbalan yang 
diberikan dapat organisasi memuaskan tujuan pribadi seseorang atau 
kebutuhannya serta kemenarikan dari imbalan potensial tersebut bagi 
seseorang. 
 
2.1.2.2 Teori Reinforcement 
Teori reinforcement memandang perilaku sebagai akibat dari lingkungan. 
Teori reinforcement/behavior modification yang dikemukakan B.F. Skinner adalah 
perubahan perilaku melalui reward atau punishment yang bergantung pada 
kinerja. Terdapat dua prinsip utama, yaitu pertama, bahwa perilaku yang muncul 
mengarah kepada konsekuensi positif (reward) cenderung akan diulang, 
sedangkan perilaku yang muncul mengarah pada konsekuensi negatif 
(punishment) cenderung tidak akan diulang; dan kedua, seseorang dapat merubah 





Menurut Stewart (2011:419-420), menggunakan reward untuk 
mendorong kinerja yang tinggi konsisten dengan teori reinforcement, yang 
menyatakan bahwa perilaku disebabkan oleh hubungan dari anteseden dan 
konsekuensi. Anteseden adalah faktor dalam lingkungan yang mengisyaratkan 
seseorang untuk menjalankan perilaku tertentu. Konsekuensi adalah hasil yang 
dihubungkan dengan perilaku tertentu. Anteseden dan konsekuensi saling 
berkaitan karena anteseden menyebabkan orang untuk berpikir mengenai 
konsekuensi. Salah satu prinsip penting dalam teori reinforcement adalah 
kemungkinan (contigency) yang menyatakan bahwa konsekuensi yang diinginkan 
hanya akan diberikan setelah terjadinya perilaku yang diinginkan. Kontijensi 
menyarankan bahwa reward seharusnya diberikan jika, dan hanya jika, perilaku 
yang diinginkan terjadi. Prinsip kunci dari teori reinforcement adalah bahwa 
kompensasi harus didasarkan atas kinerja sehingga pegawai yang berkinerja lebih 
baik memperoleh pembayaran yang lebih tinggi, yang pada praktiknya diterapkan 
dengan sistem pay-for-performance. 
2.1.3 Kinerja 
2.1.3.1 Definisi 
Kinerja berasal dari pengertian performance yang berarti hasil kerja atau 
prestasi kerja. Menurut Stewart dan Brown (2011:297) kinerja adalah kontribusi 
yang diberikan seseorang kepada organisasi yang mempekerjakannya. Kinerja 
adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-
persyaratan pekerjaan dalam mencapai tujuan atau standar pekerjaan (Bangun, 
2012:231). Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai 
dari pekerjaan tersebut, serta tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 




seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan standar, target atau sasaran kinerja. Menurut Rivai, 
dkk. (2008:16) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, 
tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 
Selanjutnya, Mangkunegara (2006:9) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai 
prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai 
pegawai per satuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja individu, kelompok, maupun organisasi dipengaruhi oleh perilaku 
individu (Wibowo, 2014:1). Menurut Mangkunegara (2006:14), kinerja dipengaruhi 
oleh tiga faktor, yaitu faktor individual, psikologis, dan organisasi. Faktor individual 
terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang, dan demografi. Faktor 
psikologis terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran, dan motivasi. 
Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, 
dan job design. Kinerja individu ini tercapai apabila didukung oleh atribut individu, 
upaya kerja, dan dukungan organisasi. Atribut individu yang menentukan 
kapasitas untuk mengerjakan sesuatu yang meliputi faktor individu dan faktor 
psikologis, upaya kerja yang membentuk keinginan untuk mencapai sesuatu, dan 
dukungan organisasi yang memberikan kesempatan untuk berbuat sesuatu. 
Menurut Wibowo (2009:42), tujuan kinerja adalah menyesuaikan harapan 
kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya pencapaian 
tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu mewujudkan kinerja yang 
baik. Sementara, sasaran kinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik 




ingin dicapai tersebut diselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi dapat diamati, 
dan dapat diukur. Sasaran merupakan harapan (Wibowo, 2009:59).  
2.1.3.2 Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja adalah suatu cara mengukur kontribusi-kontribusi dari 
individu-individu anggota organisasi kepada organisasinya (Chung and 
Megginson, 1981:369). Evaluasi kinerja atau penilaian kinerja adalah penilaian 
yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan pegawai dan 
kinerja organisasi yang bertujuan untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 
organisasi melalui peningkatan kinerja SDM organisasi (Mangkunegara, 2006:10). 
Penilaian kinerja adalah proses evaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan 
pekerjaan mereka ketika dibandingkan dengan suatu set standar, dan kemudian 
mengkomunikasikannya dengan para pegawai untuk mendapatkan feedback 
mengenai kinerja masa lalu, kinerja sekarang, dan kinerja masa depan yang 
diharapkan (Mathis, 2011:329). Menurut Gomes (2003:135), penilaian kinerja 
diperlukan untuk menentukan tingkat kontribusi individu atau kinerja. Tujuan 
penilaian kinerja adalah untuk me-reward kinerja sebelumnya (to reward past 
performance), dan untuk memotivasi perbaikan kinerja pada waktu yang akan 
datang (to motivate future performance improvement).  
Delapan dimensi yang digunakan untuk menilai dan/atau mengevaluasi 
kinerja pegawai menurut Chung dan Megginson (1981:375-376) serta Gomes 
(2003:142) adalah sebagai berikut. 
1) Quantity of Work, jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu 
yang ditentukan. 
2) Quality of Work, kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat 




3) Job Knowledge, luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan 
ketrampilannya. 
4) Creativeness, keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 
5) Cooperation, kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama 
anggota organisasi). 
6) Dependability, kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 
penyelesaian kerja. 
7) Initiative, semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 
memperbesar tanggung jawabnya. 
8) Personal Qualities, menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-
tamahan, dan integritas pribadi. 
2.1.4 Komitmen Organisasional 
2.1.4.1 Definisi  
Komitmen organisasional adalah suatu ikatan yang menghubungkan 
individu terhadap suatu organisasi. Schermerhorn (2014:85) menyatakan 
komitmen organisasional merupakan tingkat kesetiaan yang dirasakan seseorang 
terhadap organisasinya. Menurut Lubis (2010:54), komitmen organisasional 
merupakan tingkat sampai sejauh apa seorang pegawai memihak pada suatu 
organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasional juga 
merupakan nilai personal, yang terkadang mengacu pada sikap loyal atau 
komitmen pada organisasi. Komitmen pegawai terhadap organisasinya 
merupakan salah satu sikap yang mencerminkan perasaan suka atau tidak suka 




(2008:22), komitmen organisasional adalah ikatan psikologis seseorang yang 
dimiliki terhadap organisasinya, yang dicirikan oleh identifikasi yang kuat dengan 
organisasi dan keinginan untuk berkontribusi terhadap pencapaian dari tujuan 
organisasi. 
Meyer dan Allen (1991:67) menyatakan bahwa komitmen organisasional 
adalah pandangan bahwa komitmen adalah suatu keadaan psikologis yang  
mempercirikan hubungan dengan organisasi dan memiliki implikasi atas 
keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dengan organisasi. Komitmen 
organisasional menurut Mowday, Steers dan Porter (1979:226)  memiliki 
karakteristik antara lain: (1) keyakinan dan penerimaan yang kuat atas nilai dan 
tujuan organisasi, (2) keinginan untuk sekuat tenaga mengerahkan usaha untuk 
kepentingan organisasi, dan (3) hasrat yang kuat untuk menjaga keanggotaan 
dalam organisasi. 
Komitmen organisasi terbangun apabila setiap individu mengembangkan 
tiga sikap yang saling berhubungan terhadap organisasi dan/atau profesi (Lubis, 
2010:55), antara lain sebagai berikut. 
1. Identifikasi, yaitu pemahaman atau penghayatan terhadap tujuan organisasi. 
2. Keterlibatan, yaitu perasaan terlibat dalam suatu pekerjaan atau perasaan 
bahwa pekerjaan tersebut adalah menyenangkan. 
3. Loyalitas, yaitu perasaan bahwa organisasi adalah tempatnya bekerja dan 
tinggal. 
 
2.1.4.2 Model Komitmen Organisasional 
Meyer dan Allen (1990:1) mengembangkan model tiga komponen (three-
component model) komitmen organisasional yang meliputi tiga pendekatan yaitu 




(1) Komponen affective dari komitmen organisasi menunjukkan kecintaan 
pegawai terhadap organisasi, keberpihakan pegawai dengan organisasi, dan 
keterlibatan pegawai dalam organisasi. Pegawai dengan komitmen affective 
yang kuat tetap berada pada organisasi karena mereka menginginkannya 
(Meyer dan Allen, 1990:1-3). Pegawai yang berkomitmen dengan level 
affective, bertahan dengan organisasi karena mereka melihat hubungan 
kepegawaiannya sejalan dengan tujuan dan nilai dari organisasi (Beck and 
Wilson, 2000) dalam Mguqulwa (2008:30). Lubis (2010:55) menyatakan 
bahwa komitmen afektif terjadi apabila pegawai ingin menjadi bagian dari 
organisasi karena ikatan emosional atau psikologis terhadap organisasi. Hal 
ini juga dilihat sebagai dukungan seseorang terhadap tujuan dan nilai dari 
organisasi. Meyer dan Allen (1997) dalam Mguqulwa (2008:30) lebih jauh 
mengindikasikan bahwa komitemen affective dipengaruhi oleh faktor-faktor 
seperti tantangan pekerjaan, kejelasan peran, kejelasan tujuan, tingkat 
kesulitan tujuan, sikap mau menerima oleh manajemen, kepaduan dengan 
rekan, keadilan, kepentingan pripadi, umpan balik, partisipasi, dan 
ketergantungan. 
(2) Komponen continuance menunjukkan komitmen berdasarkan biaya yang 
dikeluarkan pegawai berkaitan dengan ketika pegawai tersebut meninggalkan 
organisasi. Hal ini berarti ada suatu keuntungan yang diasosiasikan dengan 
keberlanjutan partisipasi di dalam organisasi dan juga adanya biaya yang 
diasosiasikan jika keluar dari organisasi. Pegawai dengan komitmen 
continuance yang kuat tetap berada pada organisasi karena mereka 
membutuhkannya (Meyer dan Allen, 1990: 1-3). Dengan kata lain, adanya 




cenderung memaksa seseorang untuk bertahan dalam organisasi dan 
bertanggungjawab atas komitmennya karena ia membutuhkan organisasinya. 
(3) Komponen normative menunjukkan perasaan pegawai atas kewajiban untuk 
tetap bersama dengan organisasi. Internalisasi normatif percaya dengan 
tugas dan kewajiban membuat seseorang merasa wajib untuk meneruskan 
keanggotaannya dalam organisasi. Pegawai dengan komitmen normative 
yang kuat tetap berada pada organisasi karena mereka merasa bahwa 
mereka seharusnya melakukan hal tersebut (Meyer dan Allen, 1990: 1-3). 
Komponen normative dipandang sebagai komitmen yang pegawai 
pertimbangkan secara moral yang benar untuk tetap dalam organisasi, 
terlepas dari seberapa banyak peningkatan status atau kepuasan yang 
perusahaan berikan kepada pegawai selama bertahun-tahun. Komitmen 
normatif juga dipandang sebagai totalitas dari tekanan internalisasi normatif 
untuk bertindak dengan cara yang sesuai dengan tujuan dan kepentingan 
organisasional. Meyer dan Allen (1991:88) berpendapat bahwa kewajiban 
moral ini muncul baik melalui suatu proses sosialisasi dalam organisasi atau 
masyarakat. Oleh karena itu, pegawai merasa berkewajiban untuk membayar 
manfaat yang diterima dari organisasi dengan tetap sebagai bagian dari 
tenaga kerja. 
2.1.5 Tunjangan Kinerja 
2.1.5.1 Definisi 
Tunjangan kinerja merupakan salah satu komponen kompensasi dalam 
bentuk finansial dengan sistem pembayaran langsung (direct payment) yang 
merupakan reward kuantitatif yang diterima pegawai sebagai imbalan atas 




menarik, memelihara, dan memotivasi pegawai. Setidaknya ada tiga mekanisme 
kompensasi yang berkontribusi terhadap tujuan tersebut. Pertama, upah/gaji 
membantu menjelaskan standar hidup seseorang. Kedua, tingkat upah/gaji 
mempengaruhi sikap pegawai yang pada akhirnya berkontribusi terhadap kinerja 
yang lebih baik. Ketiga, tipe kompensasi seperti insentif menyelaraskan 
kepentingan pegawai dengan tujuan organisasi. Mondy dan Martocchio 
(2016:251) mengistilahkan tunjangan kinerja sebagai performance-based pay 
yang ditentukan dari seberapa baik seseorang berkinerja dalam pekerjaannya. 
Untuk memaksimalkan pencapaian tujuan organisasi, sangat penting untuk 
mengaitkan kompensasi pegawai terhadap kinerjanya. Tujuan dari performance-
based pay adalah untuk meningkatkan produktivitas dengan memberikan imbalan 
terhadap seseorang yang dapat mencapai tujuan organisasi dengan baik.  
Menurut Dessler (2012:395), tunjangan kinerja atau pay-for-performance 
yang disebut juga sistem insentif adalah pembayaran imbalan finansial kepada 
pegawai yang dihubungkan dengan kinerja pegawai. Sistem insentif, menurut 
Handoko (2010:176), menunjukkan hubungan yang paling jelas antara 
kompensasi dan prestasi kerja/kinerja. Sistem insentif menggambarkan rencana-
rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung atau tidak langsung 
dengan berbagai standar produktivitas pegawai atau profitabilitas organisasi atau 
kedua kriteria tersebut. Pegawai yang bekerja dibawah sistem insentif finansial 
berarti prestasi kerja/kinerja mereka menentukan, secara keseluruhan atau 
sebagian, penghasilan mereka. Noe et al. (2011:356) menyatakan bahwa agar 
sistem insentif dapat memotivasi pegawai untuk berkontribusi dalam kesuksesan 
organisasi, rencana pembayaran harus didesain dengan baik. Secara umum, 
rencana yang efektif memenuhi persyaratan berikut ini. 




2) Pegawai percaya bahwa mereka dapat mencapai standar kinerja. 
3) Organisasi memberikan sumber daya yang dibutuhkan pegawai untuk 
mencapai tujuannya. 
4) Pegawai menghargai imbalan yang diberikan. 
5) Pegawai percaya sistem reward yang ada telah berlaku adil. 
6) Rencana pembayaran harus mengantisipasi kemungkinan pegawai 
mengabaikan tujuan lain yang tidak ada imbalannya. 
Jika insentif terlalu bermanfaat, pegawai mungkin hanya fokus kepada 
pengukuran kinerja yang diberikan reward saja dan mengabaikan pengukuran 
kinerja yang tidak diberi reward. Sikap yang berpengaruh pada kesuksesan 
insentif adalah apakah pegawai menghargai reward dan beranggapan bahwa 
rencana pembayaran adalah adil. 
Tunjangan kinerja (pay-for-performance), menurut Gomez-Meija 
(2012:358) adalah pemberian imbalan terhadap kinerja pegawai yang 
berdasarkan atas tiga asumsi berikut ini. 
1) Pegawai secara individual dan tim kerja memiliki perbedaan dalam seberapa 
besar mereka berkontribusi kepada organisasi. 
2) Kinerja organisasi secara keseluruhan tergantung pada besarnya tingkat 
kinerja individu dan kelompok yang ada dalam organisasi. 
3) Untuk menarik, memelihara dan memotivasi pegawai yang berkinerja tinggi 
dan untuk adil kepada seluruh pegawai, organisasi perlu untuk memberikan 
imbalan kepada pegawai atas dasar kinerjanya. 
Rencana pay-for-performance dapat didesain untuk memberi imbalan 
atas kinerja individual, kelompok, keseluruhan organisasi, atau kombinasi dari 
ketiganya. Dalam level mikro, organisasi mengidentifikasi dan memberikan 




dalam memberikan imbalan atas kinerja individual adalah dengan sistem merit pay 
(Gomez-Meija, 2012:366).  
Menurut Noe et al. (2011:360), merit pay adalah suatu sistem yang 
menghubungkan pembayaran dengan kenaikan peringkat terhadap penilaian 
kinerja. Merit pay didasarkan oleh dua faktor: nilai kinerja individu dan compa-ratio 
individu (rasio rata-rata pembayaran terhadap titik tengah rentangan pembayaran). 
Dessler (2012:396) mendefinisikan merit pay sebagai setiap kenaikan gaji sebagai 
penghargaan oleh perusahaan kepada seorang pegawai berdasarkan kinerja 
individunya. Keefektifan sistem merit bergantung pada perbedaan tingkat 
pembayaran diantara pegawai. Merit pay adalah peningkatan bayaran yang 
ditambahkan ke gaji pokok pegawai yang berdasarkan tingkatan kinerjanya 
(Mondy dan Martocchio, 2016:251). 
2.1.5.2 Tunjangan Kinerja Direktorat Jenderal Pajak 
Pemberian tunjangan kinerja di lingkungan Kementerian Keuangan 
termasuk di Direktorat Jenderal Pajak (DJP) menerapkan konsep pay-for-
performance dimana pegawai dihargai berdasarkan kinerjanya pada suatu periode 
tertentu dengan sistem merit pay yang diharapkan dapat mendorong setiap 
pegawai untuk terus menerus meningkatkan kinerjanya. Tunjangan kinerja 
merupakan penghasilan selain gaji yang diberikan kepada pegawai yang aktif 
berdasarkan kompetensi dan kinerja. Tunjangan kinerja di lingkungan 
Kementerian Keuangan diberikan setiap bulan kepada pegawai sesuai dengan 
kelas jabatan dengan memperhitungkan capaian kinerja pegawai, khusus di 
lingkungan DJP juga didasarkan atas capaian kinerja penerimaan pajak yang 
ditetapkan. Kinerja setiap pegawai diukur sesuai dengan pencapaian indikator 




kerja pegawai dapat dinilai dengan objektif dan selanjutnya hasil penilaian tersebut 
digunakan sebagai acuan dalam menentukan tunjangan yang diterima. 
Tunjangan kinerja tersebut bertujuan untuk meningkatkan motivasi, 
prestasi dan kinerja pegawai Direktorat Jenderal Pajak dalam rangka 
meningkatkan penerimaan negara dari sektor perpajakan. Struktur dan besaran 
tunjangan kinerja disesuaikan dengan tanggung jawab, risiko, dan peran dari 
masing-masing posisi untuk meningkatkan optimalisasi penerimaan negara. 
Selain itu tunjangan kinerja juga mempertimbangkan peringkat jabatan, pangkat, 
dan pengalaman kerja. Penetapan jabatan dan peringkat jabatan didasarkan pada 
kompetensi teknis, pangkat/golongan ruang, dan pendidikan (PMK Nomor 
241/PMK.01/2015 tentang Mekanisme Penetapan Jabatan dan Peringkat Bagi 
Pelaksana Di Lingkungan Kementerian Keuangan). 
Berdasarkan Perpres Nomor 37 Tahun 2015 Tentang Tunjangan Kinerja 
Pegawai di Lingkungan DJP, tunjangan kinerja tersebut dibayarkan kepada 
pegawai di lingkungan DJP dengan ketentuan sebagai berikut. 
a. Tunjangan kinerja dibayarkan 100% (seratus persen) pada tahun berikutnya 
selama satu tahun dalam hal realisasi penerimaan pajak sebesar 95% 
(sembilan puluh lima persen) atau lebih dari target penerimaan pajak. 
b. Tunjangan kinerja dibayarkan 90% (sembilan puluh persen) pada tahun 
berikutnya selama satu tahun dalam hal realisasi penerimaan pajak sebesar 
90% (sembilan puluh persen) sampai dengan kurang dari 95% (sembilan 
puluh lima persen) dari target penerimaan pajak. 
c. Tunjangan kinerja dibayarkan 80% (delapan puluh persen) pada tahun 
berikutnya selama satu tahun dalam hal realisasi penerimaan pajak sebesar 
80% (delapan puluh persen) sampai dengan kurang dari 90% (sembilan puluh 




d. Tunjangan kinerja dibayarkan 70% (tujuh puluh persen) pada tahun berikutnya 
selama satu tahun dalam hal realisasi penerimaan pajak sebesar 70% (tujuh 
puluh persen) sampai dengan kurang dari 80% (delapan puluh persen) dari 
target penerimaan pajak. 
e. Tunjangan kinerja dibayarkan 50% (lima puluh persen) pada tahun berikutnya 
selama satu tahun dalam hal realisasi penerimaan pajak kurang dari 70% 
(tujuh puluh persen) dari target penerimaan pajak. 
Hasil capaian realisasi penerimaan pajak sebagaimana dimaksud di atas 
ditetapkan berdasarkan capaian penerimaan pajak dalam laporan kinerja 
keuangan pemerintah. Dalam hal realisasi penerimaan pajak melampaui target 
yang ditetapkan, pegawai DJP diberikan Tunjangan Kinerja Lainnya dengan 
memperhitungkan kelebihan target penerimaan pajak yang dilampaui. 
2.1.6 Locus of Control 
Penerapan teori atribusi dalam penelitian keperilakuan yakni dengan 
dipergunakannya variabel locus of control, yang merupakan variabel yang 
berkaitan dengan kepribadian seseorang. Locus of control menunjukan konsep 
pembagian dari persepsi individu yang menerima tanggung jawab pribadi atas apa 
yang terjadi terhadapnya sesuai tipe kepribadian seseorang. Locus of control 
didefinisikan sebagai kepercayaan seseorang mengenai jumlah kendali yang 
dimiliki seseorang atas kejadian dalam kehidupan pribadinya (McShane, 2010:45). 
Menurut Rotter (1966:1), locus of control merupakan tingkatan dimana seseorang 
individu merasa mereka memiliki kontrol atas reinforcement atau outcome atas 
perilakunya. Seseorang memiliki locus of control internal jika ia merasa seakan-
akan konsekuensi dari tindakannya tergantung pada perilaku pribadinya atau 




nasibnya sendiri. Sedangkan, seseorang dengan locus of control eksternal 
percaya bahwa apa yang terjadi pada mereka adalah diluar kendali dan ditentukan 
oleh kekuatan dari luar, serta beranggapan bahwa outcome adalah hasil dari 
keberuntungan, takdir atau kesempatan, dan konsekuensinya biasanya tidak 
dapat diprediksi. 
Gibson et al. (2012:111) menyatakan locus of control adalah karakteristik 
personal yang menjelaskan orang-orang yang melihat kendali dalam hidupnya 
berasal dari dalam dirinya sebagai internalizers, sedangkan orang-orang yang 
percaya bahwa hidupnya dikendalikan oleh faktor eksternal adalah externalizers. 
Menurut Lefcourt (1966) dalam Belkaoui (2002:195), locus of control internal 
didefinisikan sebagai persepsi atas kejadian positif dan/atau negatif sebagai 
sebuah konsekuensi dari tindakan seseorang dan dengan demikian dibawah 
kendali pribadi. Sedangkan locus of control eksternal didefinisikan sebagai 
persepsi atas kejadian positif dan/atau negatif sebagai suatu yang tidak 
berhubungan terhadap perilaku seseorang dalam situasi tertentu dan oleh 
karenanya diluar kendali pribadi. Hellriegel (2011:82) menjelaskan bahwa 
seseorang yang memiliki locus of control internal yang tinggi terutama percaya 
bahwa perilaku dan tindakannya menentukan kejadian yang terjadi dalam 
hidupnya. Disisi lain, seseorang yang memiliki locus of control eksternal yang 
tinggi terutama percaya bahwa kesempatan, takdir, atau individu lainnya 
menentukan apa yang terjadi padanya. 
Secara umum, hasil penelitian mengusulkan bahwa orang dengan locus 
of control internal lebih tahan terhadap tekanan untuk menyesuaikan diri dan 
mungkin lebih kurang meyakinkan untuk mengubah sikapnya. Sedangkan orang 
dengan locus of control eksternal tampak lebih mau menerima pekerjaan 




keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan (Gibson et al., 2012:112). Menurut 
Hellriegel (2011:82) internal yang mengendalikan perilakunya dengan baik, lebih 
aktif secara politik dan sosial, dan lebih aktif dalam mencari informasi mengenai 
situasi mereka dari pada eksternal. Dibandingkan dengan eksternal, internal lebih 
ingin mencoba untuk mempengaruhi dan meyakinkan orang lain daripada 
dipengaruhi oleh orang lain. Internal biasanya lebih berorientasi pada 
pencapaian/prestasi daripada ekternal. Dibandingkan dengan internal, eksternal 
kelihatan lebih tersusun, gaya supervisi yang direktif. Menurut Schermerhorn 
(2014:38), perbedaan seseorang yang memiliki locus of control internal dari locus 
of control eksternal secara umum adalah sebagai berikut. 
Gambar 2.1 Perbedaan Seseorang yang Memiliki Locus of Control Internal dan 
Eksternal 
 
Sumber: Schermerhorn, John R. Jr., Mary Uhl-bien, Richard N. Osborn. 2014. 
Organizational Behavior. 13rd Edition. New Jersey: John Wiley & Sons, Inc.; Halaman 38 
Pemrosesan 
informasi
•Internal lebih banyak melakukan percobaan untuk
mendapatkan informasi, lebih kurang puas dengan
jumlah informasi yang mereka proses, dan lebih baik
dalam memanfaatkan informasi daripada ekternal.
Kepuasan kerja
•Internal umumnya lebih puas, lebih kurang
terasingkan, lebih kurang tak menentu, dan ada
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja/kinerja
dalam dirinya dibandingkan dengan ekternal.
Kinerja
•Internal berkinerja lebih baik dalam pembelajaran
dan tugas penyelesaian masalah ketika kinerja
diarahkan pada reward yang dihargai dibandingkan
dengan ekternal.
Pengendalian 
diri, risiko, dan 
kekhawatiran
•Internal yang menunjukkan pengendalian diri yang
lebih baik, lebih berhati-hati, lebih sedikit terlibat





•Internal memperlihatkan motivasi kerja yang besar,
melihat hubungan yang kuat antara apa yang
mereka lakukan dan apa yang terjadi padanya,
mengharapkan bahwa bekerja keras mengarah pada
kinerja yang baik, dan semakin lama merasa lebih
memiliki kendali dibandingkan dengan ekternal.
Respon terhadap 
yang lain
•Internal lebih independen, lebih percaya pada
keputusannya, dan lebih sulit dipengaruhi orang lain,
dan mereka lebih menerima informasi atas




2.2 Tinjauan Empirik  
Beberapa penelitian telah dilakukan untuk melihat hubungan variabel 
komitmen organisasional, tunjangan kinerja, locus of control dan kinerja. Penelitian 
yang dilakukan oleh Giri, dkk. (2016) pada PT Telkom Nusa Tenggara Timur yang 
menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja, menemukan 
bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Hal ini sejalan dengan simpulan yang dihasilkan oleh Memari et al. 
(2013) pada Bank Meli di Iran dan Mguqulwa (2008) pada perusahaan Agrikultur 
bahwa terdapat hubungan positif antara komitmen organisasional dan kinerja 
pegawai. Marganingsih (2010) yang menguji kinerja auditor intern pemerintah juga 
menyimpulkan komitmen organisasi mempunyai konsekuensi positif terhadap 
kinerja auditor. Selain itu, hasil pengujian Nydia (2012) menemukan bahwa 
komitmen organisasional berpengaruh secara simultan terhadap kinerja. Secara 
parsial, komitmen afektif dan berkelanjutan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja, sedangkan komitmen normatif tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Sedangkan Murty, dkk. (2012) yang meneliti studi kasus pada 
perusahaan manufaktur di Surabaya, menemukan bahwa komitmen 
organisasional secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
Penelitian mengenai kompensasi yang dilakukan oleh Murty, dkk. (2012) 
menyatakan bahwa kompensasi secara parsial berpengaruh tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sependapat dengan simpulan Fitria, dkk. (2014) 
yang menyatakan bahwa variabel remunerasi tidak terbukti berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Agama Samarinda. 
Sedangkan Bonner et al. (2000) menyimpulkan bahwa insentif keuangan 




(2016) bahwa tunjangan kinerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
pegawai negeri sipil Balai Karantina Pertanian Kelas I Banjarmasin. Muryanto 
(2011) juga menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Pisca (2011) yang menguji pengaruh insentif dan locus of control 
terhadap kinerja menyimpulkan bahwa individu dengan insentif dan locus of 
control internal memiliki kinerja lebih tinggi daripada individu dengan insentif dan 
eksternal locus of control. 
Penelitian mengenai locus of control pada auditor yang dilakukan oleh 
Hyatt (1995) menyimpulkan kinerja auditor dipengaruhi oleh locus of control. 
Sejalan dengan Hyatt and Prawitt (2001) menyatakan bahwa kinerja berhubungan 
positif dengan locus of control auditor. Noer (2007) yang menguji Kinerja Aparat 
Pelayanan Publik UPT Dipenda Bangkalan menyimpulkan locus of control 
berpengaruh terhadap kinerja aparat. Hal ini didukung oleh Erdawati (2015) bahwa 
locus of control berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Pasaman Barat. Simpulan yang sama juga 
dihasilkan oleh Julianingtyas (2012) bahwa locus of control dan komitmen 
organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja auditor. Saputra (2012) 
lebih rinci lagi menyimpulkan bahwa locus of control internal yang dimiliki oleh 
auditor berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
Meskipun penelitian-penelitian di atas berkaitan dengan komitmen 
organisasional, tunjangan kinerja, locus of control dan kinerja pegawai, penelitian 
ini berbeda dalam hal dimensi waktu, variabel dan objek penelitian. Dalam 
penelitian ini peneliti menggunakan variabel locus of control sebagai variabel yang 
memoderasi pengaruh variabel komitmen organisasional dan variabel tunjangan 




2.3 Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana 
teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 
masalah yang penting (Sekaran, 2003:86). Sebelum membentuk kelompok teori, 
terlebih dahulu ditetapkan variabel penelitian sehingga dapat menjelaskan secara 
teoretis kaitan antar variabel yang akan diteliti. Penelitian ini terdiri dari empat 
variabel yaitu komitmen organisasional dan tunjangan kinerja sebagai variabel 
bebas, locus of control sebagai variabel moderasi, serta kinerja pegawai pajak 
sebagai variabel terikat yang dibentuk dari penelitian-penelitian empiris 
sebelumnya. 
Pencapaian kinerja organisasi sangat besar dipengaruhi oleh kinerja 
individu, yang mana kinerja seseorang juga sangat dipengaruhi oleh perilaku 
individu itu sendiri, sehingga untuk memaksimalkan kinerja individu, organisasi 
harus memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi perilaku individu. Teori 
atribusi menjelaskan faktor mana yang menentukan penyebab atau motif 
seseorang dalam melakukan tindakan ataupun perilakunya. Faktor tersebut dibagi 
menjadi dua, yaitu atribusi disposisional yang menekankan pada aspek individual 
(faktor internal) dan atribusi situasional yang menekankan efek lingkungan 
terhadap perilaku (faktor eksternal).  
Salah satu faktor internal atau aspek individual yang mempengaruhi 
kinerja adalah komitmen organisasional yang merupakan keadaan seseorang 
dalam hubungannya dengan organisasi dan berdampak pada keberlanjutan 
hubungan tersebut dengan organisasinya. Komitmen organisasional merupakan 
salah satu jenis sikap yang berhubungan dengan kerja (work-related attitudes) 
yang menjadi fokus dalam penelitian perilaku. Menurut teori side-bet, komitmen 




kepentingan yang asing dengan batasan yang konsisten atas aktivitas (Becker, 
1960:32). Dengan kata lain, komitmen adalah pengaturan untuk menjalankan 
aktivitas yang konsisten sebagai hasil dari akumulasi side-bets yang akan hilang 
jika aktivitasnya tidak dilanjutkan. Namun, teori yang banyak digunakan dalam 
komitmen organisasional adalah three-component model dari Allen dan Meyer 
(1990) yang telah diterima sebagai konseptualisasi dari komitmen organisasional. 
Teori ini melihat komitmen kedalam tiga dimensi, yaitu: komitmen affective, 
komitmen normative, dan komitmen continuance. Secara umum, tiga dimensi dari 
komitmen organisasional adalah pandangan bahwa komitmen organisasional 
merupakan keadaan psikologis yang mempercirikan hubungan anggota organisasi 
dengan organisasinya dan memiliki implikasi atas keputusan untuk melanjutkan 
atau tidak melanjutkan keanggotaan dalam organisasi (Meyer and Allen, 1991). 
Faktor eksternal yang dapat berpengaruh terhadap kinerja individu adalah 
tunjangan kinerja yang diberikan oleh organisasi atas dasar pencapaian kinerja 
pegawainya tersebut. Pemberian tunjangan kinerja dapat memotivasi pegawai 
dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerjanya secara keseluruhan. 
Menurut teori expectancy, usaha yang dilakukan seseorang berkaitan langsung 
dengan perilaku dimana seseorang percaya akan mengarah pada hasil yang 
diinginkan, sehingga seseorang termotivasi untuk menggunakan usahanya 
dengan maksimal yang mengarah pada penilaian kinerja yang baik, dan dengan 
harapan akan mendapatkan imbalan (McShane, 2010; Dessler, 2012; Robbins 
and Judge, 2013). Penggunaan tunjangan kinerja untuk mendorong kinerja yang 
tinggi juga sesuai dengan teori reinforcement yang menjelaskan bahwa perilaku 
seseorang yang muncul yang mengarah pada konsekuensi positif (reward) 




kinerja akan membuat pegawai berkinerja lebih baik agar memperoleh 
pembayaran yang lebih tinggi (Stewart, 2011; Dessler, 2012). 
Penerapan teori atribusi dalam penelitian keperilakuan yakni dengan 
dipergunakannya variabel locus of control yang juga merupakan faktor individual 
atau keadaan psikologis seseorang. Locus of control menunjukkan konsep 
pembagian persepsi individu sesuai dengan kepercayaan seseorang atas tingkat 
kendali yang dimilikinya berkaitan dengan kejadian atau hasil dalam kehidupan 
pribadinya (Rotter, 1966; McShane, 2010). Locus of control internal merupakan 
persepsi atau keyakinan seseorang atas hasil dari perilakunya tergantung dari 
karakteristik personal yang dimilikinya, sehingga ia memiliki kendali atas apa yang 
terjadi dalam hidupnya (Rotter, 1966; Hellriegel, 2011; Gibson, 2012). Locus of 
control eksternal merupakan persepsi atau keyakinan seseorang bahwa kejadian 
atau hasil atas apa yang terjadi dalam hidupnya bukan merupakan akibat dari 
perilakunya melainkan disebabkan oleh sesuatu diluar kendali pribadinya dan 
ditentukan oleh kekuatan dari luar atau lingkungan (Rotter, 1966; McShane, 2010; 
Hellriegel, 2011; Gibson, 2012). Locus of control juga memiliki hubungan signifikan 
dengan komitmen organisasional, khususnya locus of control internal dengan 
komitmen affective (Coleman, Irving, dan Cooper, 1999:999). Selain itu, terdapat 
hubungan antara locus of control dan reward (tunjangan kinerja), dimana 
organisasi yang mengkaitkan reward dengan kinerja, akan lebih baik diterapkan 
pada seseorang yang memiliki locus of control internal daripada eksternal 
(Spector, 1982:493). 
Berdasarkan uraian di atas maka dapat ditunjukkan pengaruh locus of 
control sebagai variabel moderasi dalam hubungan komitmen organisasional dan 
tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pajak. Adapun kerangka pemikiran 




Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran 
 
Sumber: Konsep yang dikembangkan dalam penelitian ini, 2017. 
2.4 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan (Sugiyono, 2012:64). Berikut akan dijelaskan hubungan antar 
variabel sampai pada rumusan hipotesis penelitian. 
2.4.1 Hubungan Komitmen Organisasional dan Kinerja 
Salah satu sikap dalam pekerjaan adalah komitmen organisasional 
seseorang pada organisasi yang berasal dari persepsinya atas komitmen dan 
dukungan organisasi terhadap pegawai. Sikap merepresentasikan sekelompok 
kepercayaan, perasaan, dan maksud perilaku terhadap seseorang, objek, dan 
kejadian (McShane, 2010:100). Becker (1960:35) dalam teori side-bet menyatakan 
komitmen sebagai pengaturan untuk ikut serta dalam kegiatan/aktivitas yang 
konsisten sebagai hasil atas akumulasi side-bet yang mungkin akan hilang jika 
aktivitas tersebut tidak dilanjutkan. Meyer dan Allen dalam teori three-component 
model of commitment menyatakan komitmen organisasional dirasakan oleh 




















dan continuance. Komitmen ini merupakan konstruk dari sikap kerja yang 
merefleksikan evaluasi mendasar atas pengalaman kerja seseorang dan yang 
pada akhirnya akan memprediksi perilaku seperti turnover dan kinerja pegawai. 
Hasil penelitian Mguqulwa (2008), Marganingsih (2010), Nydia (2012), 
Memari et al. (2013), dan Giri dkk. (2016) menunjukkan bahwa komitmen 
organisasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini, 
sesuai dengan pendapat Mowday, Steers and Porter (1979) yang mengusulkan 
bahwa komitmen organisasional mungkin mengarah pada level kinerja yang lebih 
tinggi. Meyer et al. (2002:36) menemukan bahwa komitmen affective dan 
normative berhubungan positif terhadap kinerja, dan komitmen continuance 
berhubungan negatif dengan kinerja. Hal ini perkuat oleh Memari et al. (2013) yang 
menunjukkan komitmen normative memiliki korelasi positif paling tinggi terhadap 
kinerja dibandingkan dengan komitmen affective dan continuance. Hubungan 
paling kuat antara komitmen organisasional dan kinerja ada pada pegawai baru 
dan semakin melemah untuk pegawai yang lebih berpengalaman (Robbins dan 
Judge, 2013:75). 
Berdasarkan uraian di atas, peneliti menduga bahwa seseorang yang 
memiliki komitmen pada organisasi akan berdampak positif pada kinerjanya. Oleh 
karena itu, dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian adalah sebagai berikut. 
H1 : Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai pajak. 
2.4.2 Hubungan Komitmen Organisasional, Locus of Control, dan Kinerja 
Menurut Meyer et al. (2002:39) komitmen adalah multidimensional 
konstruk, jika tiap komponen menggunakan pengaruh yang berdiri sendiri pada 




dari komitmen dan pengukuran perilaku tersebut akan dimoderasi oleh komponen 
lainnya. Komitmen pegawai terhadap organisasi sangat besar ditentukan oleh 
karakteristik personalnya, dan bagaimana pengalaman kerjanya sesuai dengan 
ekspektasinya (Hellriegel, 2011:92). Karakteristik personal dapat dijelaskan 
dengan teori atribusi yang menurut Gibson et al. (2012:97) merupakan salah satu 
penyebab perilaku seseorang.  
Dalam teori atribusi, penyebab perilaku seseorang dapat dijelaskan 
dalam hubungannya dengan karakteristik personal/individu (dispositional 
attribution) atau dalam hubungannya dengan situasi dimana perilaku itu terjadi 
(situational attribution). Karakteristik personal seseorang dapat diukur dari salah 
satu sisinya yaitu locus of control, yang menjelaskan bagaimana seseorang 
melihat kendali dalam hidupnya berasal dari dalam dirinya (faktor internal) atau 
bagaimana seseorang percaya bahwa hidupnya dikendalikan oleh faktor eksternal 
(Gibson et al., 2012:111). Karakteristik personal merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi perilaku individu, dimana pemahaman pada perilaku individu 
tersebut merupakan suatu hal yang sangat penting dalam menciptakan 
manajemen yang efektif karena perilaku individu merupakan faktor determinan dari 
kinerja individu. 
Hasil penelitian menunjukkan locus of control berhubungan dengan 
komitmen affective (McMahon, 2007:35) sesuai dengan yang dijelaskan Meyer et 
al. (2002:32) dalam meta-analisis dari variabel yang berhubungan dengan 
komitmen organisasional yakni locus of control eksternal berhubungan negatif 
dengan komitmen affective. Locus of control juga berkaitan dengan komitmen 
normative dan continuance, yakni seseorang dengan locus of control internal lebih 
merasa berhutang pada organisasi dan seseorang dengan locus of control 




(McMahon, 2007:35). Locus of control juga memiliki hubungan signifikan dengan 
komitmen organisasional, khususnya locus of control internal dengan komitmen 
affective (Coleman, Irving, dan Cooper, 1999:999). Penelitian lain juga 
menunjukkan bahwa locus of control dan komitmen organisasional mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja (Julianingtyas, 2012). 
Oleh karena locus of control internal memiliki hubungan positif dengan 
komitmen affective dan normative, serta locus of control eksternal memiliki 
hubungan yang positif dengan komitmen continuance, maka secara umum locus 
of control memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional, yang mana dapat 
meningkatkan pengaruh komitmen organisasional sehingga kinerja juga akan 
meningkat. Berdasarkan hal tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut. 
H2 : Locus of control memoderasi pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai pajak. 
2.4.3 Hubungan Tunjangan Kinerja dan Kinerja 
Teori atribusi menjelaskan bahwa perilaku seseorang dapat disebabkan 
oleh kombinasi antara faktor internal dan faktor eksternal. Berdasarkan kedua 
faktor tersebut, seseorang akan termotivasi untuk memahami lingkungannya dan 
sebab-sebab kejadian tertentu. Teori expectancy menjelaskan bahwa seseorang 
termotivasi sampai tingkat mana mereka percaya bahwa upaya akan mengarah 
pada kinerja yang diinginkan (expectancy), kinerja akan diberikan imbalan 
(instrumentality), dan nilai dari imbalan sangat positif (valence). Implikasi dari teori 
expectancy untuk memotivasi pegawai adalah dengan cara mengubah harapan 
seseorang pada hubungan effort-to-performance, performance-to-reward, dan 




peningkatan kinerja pegawai, organisasi harus meningkatkan tingkat kepercayaan 
pegawai bahwa dengan berkinerja yang baik akan menghasilkan imbalan/reward 
yang baik pula. Hal ini dapat dilakukan dengan mekanisme kompensasi yang 
dapat menjadi insentif yang sangat kuat dalam mengkaitkan kinerja dengan 
imbalan. Sistem kompensasi yang memberikan imbalan pada pegawai dengan 
dasar kinerjanya dikenal dengan istilah pay for performance (tunjangan kinerja). 
Konsep pay for performance juga sesuai dengan teori reinforcement yang 
menyatakan bahwa perilaku yang mengarah pada reward cenderung akan 
diulang, dan seseorang dapat merubah perilakunya dengan adanya reward yang 
direncanakan (Steward, 2011; Dessler, 2012). Prinsipnya adalah kompensasi 
harus didasarkan pada kinerja sehingga pegawai yang berkinerja lebih baik 
memperoleh pembayaran yang lebih tinggi. 
Hasil penelitian Bonner et al. (2000) menunjukkan insentif keuangan 
berpengaruh positif terhadap kinerja. Muryanto (2011) juga menemukan pengaruh 
positif dan signifikan variabel kompensasi terhadap kinerja. Hal ini juga didukung 
oleh Hardani dkk. (2016) yang menyatakan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil. 
Sesuai dengan teori expectancy dan reinforcement, maka peneliti 
menduga bahwa tunjangan kinerja yang diberikan kepada pegawai atas dasar 
kinerjanya merupakan konsekuensi positif sehingga dapat meningkatkan kinerja 
pegawai tersebut. Maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut. 






2.4.4 Hubungan Tunjangan Kinerja, Locus of Control, dan Kinerja 
Tunjangan kinerja merupakan salah satu faktor organisasi atau 
lingkungan yang mempengaruhi kinerja seseorang, yang mana berkaitan pula 
dengan perilaku individu tersebut. Dalam teori expectancy Vroom (1964) 
dijelaskan bahwa seseorang dapat berkinerja dengan baik jika ia membuat upaya 
(effort) dan kemudian kinerja yang baik tersebut akan diberikan imbalan (reward). 
Jika seseorang menaruh harapan yang kuat atas hal tersebut, maka ia akan 
memiliki motivasi kerja yang tinggi dan akan berkinerja baik (Spector, 1982:487). 
Jika dihubungkan dengan locus of control, maka seseorang yang memiliki locus of 
control internal akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi daripada eksternal 
karena mereka merasa dirinya memiliki kendali yang lebih besar daripada 
lingkungan sekitar. Seseorang dengan locus of control internal akan 
memperlihatkan upaya yang lebih besar terhadap perolehan reward atau 
pencapaian tujuan karena mereka percaya upayanya akan menghasilkan 
kesuksesan. 
Penelitian  Spector (1982) menyatakan bahwa organisasi yang 
mengaitkan reward dengan kinerja atau sistem imbalan yang berdasarkan kinerja 
(performance-based reward systems) akan memotivasi seseorang yang memiliki 
locus of control internal berkinerja lebih baik daripada eksternal. Spector 
(1982:488) menyatakan bahwa pekerja dengan locus of control internal akan 
berkinerja lebih baik dalam situasi kerja yang kompetitif karena mereka memiliki 
kepercayaan yang lebih atas kemampuan dirinya demikian juga dengan 
kemungkinan reward yang akan diterima.  
Penelitian mengenai hubungan antara locus of control dan kinerja juga 
ditunjukkan dalam penelitian Hyatt (1995), Hyatt dan Prawitt (2001), Noer (2007) 




Julianingtyas (2012) dan Erdawati (2015) yang menyatakan locus of control 
mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Lebih lanjut Saputra 
(2012) menyatakan bahwa locus of control internal berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
Berdasarkan uraian di atas maka peneliti menduga bahwa locus of control 
mempengaruhi seseorang  dalam pencapaian kinerjanya dengan adanya motivasi 
pemberian imbalan yang berdasarkan kinerja dalam bentuk pay for performance 
atau tunjangan kinerja, sehingga dapat meningkatkan hubungan antara tunjangan 
kinerja dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, dapat dirumuskan hipotesis penelitan 
sebagai berikut. 
H4 : Locus of control memoderasi pengaruh tunjangan kinerja 





BAB III  
METODE PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif yang bersifat asosiatif 
kausal. Menurut Prasetyo (2011:42), penelitian deskriptif dilakukan untuk 
memberikan gambaran yang lebih detail mengenai suatu gejala atau fenomena. 
Bersifat asosiatif kausal berarti penelitian yang menanyakan hubungan yang 
bersifat sebab akibat antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012:36-37). 
Unit analisis dalam penelitian ini adalah individu, yaitu pegawai pajak. 
Pegawai pajak adalah pegawai di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak yang telah 
diangkat dan ditetapkan sebagai pegawai pajak oleh Direktur Jenderal Pajak yang 
ditempatkan pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar Selatan.  
Horizon waktu untuk penelitian ini adalah cross sectional, yakni data dari 
tiap-tiap responden hanya dikumpulkan sekali dalam rangka menjawab 
pertanyaan penelitian dan tidak akan dilakukan penelitian lain di waktu yang 
berbeda untuk diperbandingkan. Penelitian cross sectional adalah penelitian yang 
dilakukan dalam satu waktu tertentu (Prasetyo, 2011:45). 
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas (independent 
variable), variabel terikat (dependent variable), dan variabel moderasi (moderating 
variable). Variabel bebas adalah komitmen organisasional dan tunjangan kinerja, 
variabel terikat adalah kinerja, serta variabel moderasi adalah locus of control. Sifat 
hubungan antar variabel adalah kausal atau hubungan yang bersifat sebab akibat. 
Dalam penelitian ini, variabel komitmen organisasional dan tunjangan 




pengaruh variabel komitmen organisasional dan tunjangan kinerja terhadap 
kinerja. 
3.2 Tempat dan Waktu 
Penelitian ini dilakukan pada salah satu Kantor Pelayanan Pajak di 
lingkungan Direktorat Jenderal Pajak yang berlokasi di kota Makassar, yakni 
Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Makassar Selatan yang beralamat di 
Gedung Keuangan Negara Makassar Jalan Urip Sumohardjo Km. 4, Kecamatan 
Makassar. Peneliti melakukan penelitian terhadap pegawai pajak pada KPP 
Pratama Makassar Selatan karena instansi tersebut merupakan salah satu 
instansi pemerintah khususnya di lingkungan Kementerian Keuangan yang 
mendapatkan tunjangan kinerja dengan besaran yang paling tinggi dan juga 
merupakan ujung tombak penerimaan perpajakan, sehingga sangat menarik untuk 
dijadikan objek penelitian. Penelitian ini akan dilaksanakan dalam kurun waktu dua 
bulan yaitu pada bulan Maret dan April 2017. 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012:80). Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pajak pada Kantor Pelayanan Pajak 
Pratama Makassar Selatan yang terdiri dari 104 orang pegawai. 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Peneliti menggunakan sampel yang diambil dari populasi dalam 
penelitian ini karena terdapat keterbatasan dana, tenaga, dan waktu. Teknik 
sampling yang digunakan untuk menentukan sampel yang digunakan dalam 




Menurut Sugiyono (2012:82), teknik ini dikatakan simple (sederhana) karena 
pengambilan anggota sampel dari polulasi dilakukan secara acak tanpa 
memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Hal ini dilakukan karena 
anggota populasi relatif homogen. 
Terdapat beberapa aturan terkait penentuan jumlah sampel menurut 
Roscoe (1975) dalam Sekaran (2003:295) yang antara lain sebagai berikut. 
1. Ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 
500. 
2. Bila sampel dibagi dalam kategori maka jumlah anggota sampel setiap 
kategori minimal 30. 
3. Bila dalam penelitian akan melakukan analisis dengan multivariate maka 
jumlah anggota sampel minimal 10 kali dari jumlah variabel yang diteliti. 
4. Untuk penelitian eksperimen yang sederhana, yang menggunakan kelompok 
eksperimen dan kelompok kontrol, maka jumlah anggota sampel masing-
masing antara 10 sampai dengan 20. 
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus 
Slovin dalam Sujarweni dan Endrayanto (2012:17), yaitu: 
n = 
N
1+( N × e2 )
 
Dimana: 
n = Ukuran sampel 
N = Populasi 
e = Persentase kelonggaran ketidakterikatan karena kesalahan 
pengambilan sampel yang masih diinginkan 
 
Dengan populasi responden adalah seluruh pegawai pajak pada KPP 




diambil sebagai penelitian ini dengan menggunakan rumus Slovin pada tingkat 
kepercayaan 95%, dan tingkat error 5% adalah sebagai berikut. 
n = 
104
1 + (104 × 0,052)
 = 82,53 ≈ 83 pegawai 
Jadi, sampel penelitian untuk populasi 104 pegawai pajak dan tingkat kepercayaan 
95% adalah 83 pegawai pajak. 
3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Data subjek yaitu jenis data yang berupa karakteristik dari seseorang yang 
terdiri dari jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan masa kerja. 
2. Data dokumenter, yaitu data yang diperoleh dari instansi terkait dengan 
kondisi subjek yang diteliti. 
Bila dilihat dari sumber datanya, pengumpulan data dalam penelitian ini 
menggunakan sumber primer dan sumber sekunder, yakni sebagai berikut. 
1. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 
pengumpul data, sedangkan sumber sekunder merupakan sumber yang tidak 
langsung memberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2012:137). 
Dalam hal penelitian ini, data primer diperoleh melalui kuesioner yang 
dibagikan kepada responden yaitu pegawai pajak pada KPP Pratama 
Makassar Selatan. 
2. Data sekunder diperoleh dari berbagai literatur, buku, jurnal, peraturan, artikel, 
serta dokumen-dokumen yang dipublikasikan oleh KPP Pratama Makassar 




3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini dapat dibagi menjadi dua, antara 
lain sebagai berikut. 
1. Studi lapangan (field research) 
Jika data yang dikumpulkan merupakan data yang berasal dari sumbernya 
langsung di lapangan (data primer) yang merupakan objek studi (Efferin, dkk., 
2008:19). Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini 
adalah dengan menggunakan kuesioner. Menurut Sugiyono (2012:142), 
kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya. Alasan penggunaan kuesioner adalah untuk lebih 
memudahkan dalam pelaksanaan penelitian, pengolahan data, dan analisis 
data. 
2. Studi kepustakaan 
Jika data yang diambil merupakan data yang tersedia pada pihak ketiga (data 
sekunder). Tujuannya untuk memperoleh pemahaman dan meningkatkan 
pengetahuan bagi peneliti dan secara teoretis akan digunakan dalam 
penyusunan dan pembahasan penelitian. Metode pencarian informasinya 
bersumber dari buku-buku, artikel, dokumen dan sumber-sumber lain yang 
relevan dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini (Efferin, dkk., 
2008:20). 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Definisi operasional variabel penelitian merupakan penentuan konstruk 




dapat diukur. Berdasarkan uraian teori dan konsep pada Bab II, maka operasional 
variabel-variabel penelitian dapat didefinisikan sebagai berikut. 
1. Kinerja pegawai adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 
maupun kuantitas yang dicapai pegawai per satuan periode waktu dalam 
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Mangkunegara, 2006:9). Kinerja pegawai pajak dalam penelitian 
ini dinilai berdasarkan dimensi menurut Chung dan Meginsson (1981:375-
376) dalam Gomes (2003:142), antara lain sebagai berikut. 
a. Quantity of work, memiliki indikator jumlah kerja yang ditentukan dalam 
suatu periode waktu. 
b. Quality of work, memiliki indikator kesesuaian kualitas kerja berdasarkan 
syarat yang ditentukan. 
c. Job knowledge, terdiri dari indikator luasnya pengetahuan mengenai 
pekerjaan dan keterampilan yang dimiliki. 
d. Creativeness, terdiri dari indikator keaslian gagasan-gagasan yang 
dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan permasalahan. 
e. Cooperation, memiliki indikator kesediaan untuk bekerja sama dengan 
orang lain. 
f. Dependability, memiliki indikator kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal 
kehadiran. 
g. Initiative, terdiri dari indikator semangat untuk melaksanakan tugas-tugas 
baru dan memiliki inisiatif dalam pekerjaannya. 
h. Personal qualities, terdiri dari indikator integritas, kepemimpinan, 
keramahtamahan, dan profesionalitas. 
2. Komitmen organisasional adalah pandangan bahwa komitmen adalah suatu 




memiliki implikasi atas keputusan untuk melanjutkan keanggotaan dengan 
organisasi (Meyer and Allen,1991:67). Komitmen organisasional terdiri atas 
dimensi berikut ini. 
a. Komponen affective, terdiri dari indikator kecintaan atau keterikatan 
emosional pegawai terhadap organisasi, identifikasi/keberpihakan 
pegawai dengan organisasi, dan keterlibatan pegawai dalam organisasi.  
b. Komponen continuance, terdiri dari indikator biaya/pengorbanan yang 
dikeluarkan pegawai berkaitan dengan ketika pegawai tersebut 
meninggalkan organisasi dan kurangnya peluang alternatif pekerjaan lain 
yang dimiliki pegawai.  
c. Komponen normative, terdiri dari indikator perasaan pegawai atas 
kewajiban untuk tetap bersama dengan organisasi dan internalisasi 
normatif percaya bahwa loyalitas keanggotaannya dalam organisasi 
merupakan sesuatu hal yang benar secara moral.  
3. Tunjangan kinerja (pay-for-performance) adalah pembayaran imbalan 
finansial kepada pegawai yang dihubungkan dengan kinerja pegawai 
(Dessler, 2012:395). Tunjangan kinerja dalam penelitian ini merupakan 
tunjangan kinerja bagi pegawai di lingkungan Direktorat Jenderal Pajak  
sebagaimana diatur dalam Perpres 37/2015. Menurut Sidig (2016:45) 
tunjangan kinerja diukur secara relatif terhadap dimensi berikut ini. 
a. Prestasi kerja pegawai terdiri dari indikator capaian kinerja, kualitas hasil 
pekerjaan dan hasil capaian realisasi penerimaan pajak.  
b. Potensi pegawai terdiri dari indikator kompetensi teknis, pengalaman kerja 
dan tingkat pendidikan.  
c. Aktivitas kerja pegawai terdiri dari indikator beban kerja, jam kerja dan 




d. Kontribusi pegawai bagi produktivitas organisasi terdiri dari indikator 
jabatan pegawai dalam organisasi dan masa kerja pegawai pada 
organisasi. 
e. Kebutuhan yang harus dipenuhi memiliki indikator kemampuan memenuhi 
kebutuhan primer/pokok pegawai. 
4. Locus of control internal versus eksternal merupakan tingkatan dimana 
seseorang mengira bahwa penguatan (reinforcement) atau hasil (outcome) 
dari perilakunya bergantung pada karakteristik personal atau perilakunya 
sendiri versus tingkatan dimana seseorang mengira bahwa penguatan 
(reinforcement) atau hasil (outcome) adalah fungsi dari kesempatan, 
keberuntungan, atau takdir, yang dibawah kendali kekuatan lain, atau sesuatu 
yang tidak dapat diprediksi (Rotter, 1990:489). Locus of control terdiri atas 
dimensi berikut ini. 
a. Internal, terdiri dari indikator perasaan seseorang seakan-akan 
konsekuensi dari tindakannya tergantung pada perilaku pribadinya atau 
karakteristiknya, dan percaya bahwa takdir atau nasib dikendalikan oleh 
diri sendiri. 
b. Eksternal, terdiri dari indikator kepercayaan seseorang bahwa apa yang 
terjadi pada dirinya diluar kendali dan ditentukan oleh kekuatan dari luar, 
dan beranggapan bahwa outcome merupakan hasil dari keberuntungan, 
takdir atau kesempatan, serta konsekuensinya biasanya tidak dapat 
diprediksi. 
Definisi operasional variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini 




Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 
  Variabel Dimensi Indikator 
Kinerja (Y) Quantity of Work Jumlah kerja 




 Chung dan 
Megginson 
(1981) 
 Gomes (2003) 
Job Knowledge Luas pengetahuan 
Keterampilan 
Creativeness Keaslian gagasan 
Tindakan penyelesaian 
masalah 
Cooperation Kerjasama dengan orang lain 
Dependability Kehadiran 
Initiative Semangat dalam penugasan 
Memiliki inisiatif 












Meyer and Allen 
(1991) 
Keterlibatan dalam organisasi 
Continuance Commitment Pengorbanan jika 
meninggalkan organisasi 
Perasaan kurangnya peluang 
alternatif pekerjaan 
Normative Commitment Moralitas dan hal yang benar 
untuk dilakukan kepada 
organisasi 
Perasaan kewajiban untuk 





 Dessler (2012) 
 Sidig (2016) 
 Perpres 
37/2015 
Prestasi kerja Capaian kinerja pegawai 
Kualitas hasil pekerjaan 
Capaian realisasi penerimaan 
pajak 
Potensi Kompetensi teknis 
Pengalaman kerja 
Tingkat Pendidikan 








Lanjutan Tabel 3.1 


















Internal Konsekuensi tergantung 
perilaku/karakteristik 
Nasib dikendalikan diri sendiri 
Eksternal 
 
Konsekuensi ditentukan oleh 
kekuatan luar 
Outcome merupakan hasil dari 
keberuntungan  
Sumber: diolah untuk penelitian ini, 2017. 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
fenomena alam maupun sosial (variabel penelitian) yang diamati (Sugiyono, 
2012:102). Kualitas instrumen penelitian berkenaan dengan validitas dan 
reliabilitas instrumen, oleh karenanya instrumen yang telah teruji validitas dan 
reliabilitasnya belum tentu dapat menghasilkan data yang valid dan reliabel, 
apabila insturmen tersebut tidak digunakan secara tepat dalam pengumpulan 
datanya (Sugiyono, 2012:137). 
Penelitian ini menggunakan instrumen penelitian berupa kuesioner yang 
disebarkan secara langsung kepada responden untuk mengumpulkan data primer. 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya (Sugiyono, 2012:142). Responden penelitian adalah pegawai 
Direktorat Jenderal Pajak yang bertugas pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Makassar Selatan. Penelitian ini terdiri dari dua variabel independen, satu variabel 




kuesioner ini adalah skala likert yang berisi tingkat preferensi jawaban yang 
jaraknya sama besar, dimana menurut Ghozali (2016:5) jika jarak antara skala 
dibuat sama atau konstan maka skala likert merupakan skala interval. Pengukuran 
tiap-tiap variabelnya menggunakan instrumen-instrumen sebagai berikut. 
1. Instrumen untuk mengukur variabel kinerja. 
Instrumen kinerja menggunakan skala pengukuran yang diadopsi dari Nydia 
(2012) berdasarkan indikator Chung dan Meginsson (1981) serta Gomes 
(2003:142). Instrumen ini terdiri dari 14 item pernyataan yang mempunyai 
gradasi dari sangat setuju (diberi nilai 5) sampai sangat tidak setuju (diberi 
nilai 1). Hasil pengukuran diperoleh dengan menjumlahkan skor hasil setiap 
pernyataan. 
2. Instrumen untuk mengukur variabel komitmen organisasional. 
Instrumen komitmen organisasional mengadopsi skala pengukuran 
Organizational Commitment Scale (OCS) yang dikembangkan oleh Meyer,  
Allen dan Smith (1993), yang merupakan versi revisi dari OCS (1990). 
Instrumen ini menggunakan 15 item pernyataan yang diambil dari OCS Meyer,  
Allen dan Smith (1993), yakni  5 pernyataan Affective Commitment Scale 
items (ACS), 5 pernyataan Continuance Commitment Scale items (CCS), 5 
pernyataan Normative Commitment Scale items (NCS), yang mempunyai 
gradasi dari sangat setuju (diberi nilai 5) sampai sangat tidak setuju (diberi 
nilai 1). Hasil pengukuran diperoleh dengan menjumlahkan skor hasil setiap 
pernyataan. 
3. Instrumen untuk mengukur variabel tunjangan kinerja. 
Instrumen tunjangan kinerja menggunakan skala pengukuran yang diadopsi 
dari Sidig (2016) dan mengacu pada Perpres 37/2015. Instrumen ini terdiri 




nilai 5) sampai sangat tidak setuju (diberi nilai 1). Hasil pengukuran diperoleh 
dengan menjumlahkan skor hasil setiap pernyataan. 
4. Instrumen untuk mengukur variabel locus of control. 
Instrumen locus of control mengadopsi skala pengukuran Work Locus of 
Control Scale (WLCS) yang dikembangkan oleh Spector (1988). WLCS 
merupakan pengukuran locus of control dalam lingkungan pekerjaan. 
Instrumen ini menggunakan 8 item WLCS Spector (1988) yang mempunyai 
skor dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 6 (sangat setuju). Skor tinggi 
menunjukkan locus of control eksternal, sedangkan skor rendah menunjukkan 
locus of control internal. Hasil pengukuran diperoleh dengan menjumlahkan 
skor semua item pernyataan dengan sebelumnya membalik skor pernyataan 
1, 2, 5, dan 7 yang merupakan item locus of control internal.  
3.8 Analisis Data 
Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
aplikasi IBM SPSS Statistics 23. Aplikasi ini dipilih karena sesuai dengan 
kebutuhan peneliti serta kemudahan dalam tata cara pengoperasiannya. Analisis 
data dalam penelitian ini dimulai dengan analisis deskriptif, uji kualitas data, uji 
asumsi klasik, dan pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis regresi. 
3.8.1 Analisis Deskriptif 
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan data 
responden, penyebaran kuesioner, dan mendeskripsikan data sampel yang diolah 
dari data primer. Selain itu, analisis ini juga mendeskripsikan setiap variabel yang 




3.8.2 Uji Kualitas Data 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian perlu diuji validitas dan 
reliabilitasnya yang diuraikan sebagai berikut. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika pernyataan pada kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2016,52). Teknik yang digunakan untuk mengukur validitas dalam 
penelitian ini adalah dengan menggunakan Pearson’s Correlation Coefficients 
Product Moment. Menurut Siregar (2012:164), syarat minimum suatu 
instrumen penelitian memenuhi validitas adalah jika koefisien korelasi product 
moment atau r hitung > r tabel, dan nilai Sig. ≤ α.  
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan kriteria tingkat kemampuan atau konsistensi suatu 
alat ukur (kuesioner). Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal 
apabila dalam pengukurannya dari waktu ke waktu dapat memberikan hasil 
yang sama atau konsisten. Uji reliabilitas penelitian ini dilakukan dengan uji 
statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika diperoleh 
nilai cronbach alpha > 0,7 (Ghozali, 2016: 48). 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
Dalam menentukan ketepatan model perlu dilakukan pengujian atas 
beberapa asumsi klasik yang mendasari model regresi, mengingat analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis model regresi. Model regresi 




asumsi-asumsi klasik. Sebelum peneliti melakukan pengujian hipotesis, uji asumsi 
klasik yang harus dipenuhi meliputi uji normalitas dan uji heteroskedastisitas. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi, variabel-
variabelnya memiliki distribusi data normal atau tidak. Penelitian ini 
menggunakan analisis grafik untuk mendeteksi apakah residual berdistirbusi 
normal atau tidak. Normalitas residual dapat dilihat melalui grafik histogram 
yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi yang 
mendekati distribusi normal, dan dengan melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Dasar 
pengambilan keputusan menurut Ghozali (2016:156) adalah jika data 
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau 
grafik histogram menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan dari uji heteroskedastisitas menurut Ghozali (2016:134) adalah 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Persyaratan yang harus 
terpenuhi dalam model regresi adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Salah 
satu cara mendeteksi heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji 
glejser. Penelitian ini menggunakan uji glejser yang dilakukan dengan cara 
meregresi nilai absolut residual terhadap semua variabel independen. Jika 
variabel independen signifikan secara statistik mempengaruhi variabel 
dependen (terlihat dari probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 




3.8.4 Pengujian Hipotesis 
Dalam rangka pembuktian hipotesis penelitian, maka peneliti melakukan 
pengujian dengan menggunakan analisis regresi. Pada dasarnya analisis regresi 
adalah studi mengenai ketergantungan variabel dependen dengan satu atau lebih 
variabel independen (Ghozali, 2016:93). Analisis regresi digunakan untuk 
memprediksikan seberapa jauh perubahan nilai variabel dependen, bila nilai 
variabel independen dimanipulasi atau dinaik-turunkan. Manfaat dari hasil analisis 
regresi adalah untuk membuat keputusan apakah naik dan menurunnya variabel 
dependen dapat dilakukan melalui peningkatan variabel independen atau tidak 
(Sugiyono, 2011:260).  
Metode yang digunakan untuk menguji pengaruh moderasi dalam 
penelitian ini adalah uji residual. Metode ini digunakan karena pengujian variabel 
moderasi dengan uji interaksi maupun uji selisih mutlak memiliki kecenderungan 
akan terjadi multikolinieritas yang tinggi antar variabel independen, sehingga akan 
menyalahi asumsi klasik dalam regresi ordinary least square (OLS). Analisis 
residual ini menguji pengaruh deviasi dari suatu model yang fokusnya pada 
ketidakcocokan yang dihasilkan dari deviasi hubungan linear antar variabel 
independen. Jika terjadi kecocokan antara variabel independen dan variabel 
moderasi (nilai residual kecil atau nol) yaitu variabel independen tinggi dan variabel 
moderasi juga tinggi, maka variabel dependen juga tinggi. Sebaliknya jika terjadi 
ketidakcocokan  antara variabel independen dan variabel moderasi (nilai residual 
besar) yaitu variabel independen tinggi dan variabel moderasi rendah, maka 
variabel dependen akan rendah. Adanya variabel moderasi ditunjukkan dengan 
nilai koefisien regresi (β) yang signifikan dan negatif pada persamaan regresi nilai 




Model matematis untuk pengujian hipotesis pertama (H1) antara variabel 
Komitmen Organisasional (KO) dan Kinerja (K) adalah sebagai berikut. 
K = α + β1KO + ε  ............................................................................. (1) 
Langkah uji residual dalam pengujian hipotesis kedua (H2) dengan 
variabel independen Komitmen Organisasional (KO), variabel moderasi Locus of 
Control (LOC), dan variabel dependen Kinerja (K) adalah sebagai berikut. 
LOC = α + β2KO + e ......................................................................... (2) 
|e| = α + β2K + ε  .............................................................................. (3)  
Model matematis untuk pengujian hipotesis ketiga (H3) antara variabel 
Tunjangan Kinerja (TK) dan Kinerja (K) adalah sebagai berikut. 
K = α + β3TK + ε  .............................................................................. (4) 
Langkah uji residual dalam pengujian hipotesis kedua (H4) dengan 
variabel independen Tunjangan Kinerja (TK), variabel moderasi Locus of Control 
(LOC), dan variabel dependen Kinerja (K) adalah sebagai berikut. 
LOC = α + β4TK + e ......................................................................... (5) 
|e| = α + β4K + ε  .............................................................................. (6) 
Keterangan: 
K = Kinerja Pegawai Pajak β = Koefisien regresi 
KO = Komitmen Organisasional e = Nilai residual 
TK = Tunjangan Kinerja |e| = Nilai absolut residual 
LOC = Locus of Control ε = error 




Kesimpulan yang dapat ditarik dari uji residual adalah jika hasil regresi 
antara variabel dependen dengan nilai mutlak residual signifikan dan koefisien 
regresinya negatif, maka variabel moderasi dinyatakan mampu memoderasi 
hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. 
3.8.5 Analisis Kelayakan Model (Goodness of Fit) 
Uji kelayakan model bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi 
tersebut layak atau tidak digunakan untuk memprediksi pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Secara statistik, setidaknya kelayakan 
suatu model dapat diukur dari nilai koefisien determinasi, nilai statistik F dan nilai 
statistik t. Pembuktian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis 
sebagai berikut. 
a. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Besarnya nilai adjusted R2 
menunjukkan kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 
variabilitas variabel dependen. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 
untuk memprediksi variabilitas variabel dependen. Jika nilai adjusted R2 
bernilai negatif maka adjusted R2 dianggap bernilai nol (Ghozali, 2016:95-96). 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen 
maupun variabel moderasi yang dimasukkan dalam model mempunyai 
pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen. 




terhadap garis regresi yang ingin menguji apakah variabel dependen secara 
linier berhubungan dengan variabel-variabel independen (Ghozali, 2016:96). 
Uji F atau ANOVA dilakukan dengan membandingkan nilai F hasil perhitungan 
dengan nilai F menurut tabel atau bila nilai F lebih besar daripada 4 dan nilai 
signifikasi ANOVA < α atau 0,05 berarti bahwa variabel independen secara 
simultan dan signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
c. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t) 
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 
secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Penarikan 
kesimpulan dari hipotesis didasarkan pada nilai probablitas dari uji t baik pada 
variabel bebas maupun variabel moderasi yang terdapat dalam model uji. 
Untuk menganalisis pengaruh antar variabel dapat dilakukan dengan 
membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel atau bila nilai 
t dalam nilai absolut lebih besar dari 2 dan nilai signifikansi t < α atau 0,05 
maka suatu variabel independen secara individual mempengaruhi variabel 







BAB V  
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, hipotesis penelitian, 
serta hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan penelitian ini adalah 
sebagai berikut. 
1. Terdapat pengaruh positif komitmen organisasional terhadap kinerja pegawai 
pajak pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar Selatan. Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen yang dimiliki 
pegawai terhadap organisasinya, maka semakin tinggi kinerja pegawai pajak. 
2. Locus of control mampu memoderasi pengaruh komitmen organisasional 
terhadap kinerja pegawai pajak pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama 
Makassar Selatan. Hasil penelitian ini memberi arti bahwa semakin tinggi locus 
of control internal dan komitmen organisasional yang dimiliki pegawai, maka 
semakin tinggi kinerja pegawai pajak. 
3. Terdapat pengaruh positif tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai pajak 
pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar Selatan. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa tunjangan kinerja mampu mendorong pegawai untuk 
berkinerja dengan baik. 
4. Locus of control mampu memoderasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap 
kinerja pegawai pajak pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar 
Selatan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi locus of control 
internal dan kepuasan pegawai atas tunjangan kinerja yang diterimanya, maka 





Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian sebagaimana dipaparkan di 
atas, maka dapat dikemukakan beberapa saran yang terkait peningkatan kinerja 
pegawai pajak dan saran bagi penelitian yang akan datang sebagai berikut. 
1. Peningkatan komitmen organisasional dapat dilakukan dengan mengkaji 
kebijakan-kebijakan yang terkait bidang sumber daya manusia agar dapat 
menumbuhkan rasa identifikasi, keterlibatan dan loyalitas para pegawai kepada 
organisasi, sehingga pegawai akan merasa diterima sebagai bagian yang utuh 
dari organisasi, tercipta suasana saling mendukung antara pegawai dan 
organisasi, serta kesediaan pegawai untuk memberikan kontribusi dan usaha 
yang maksimal bagi kepentingan organisasi. 
2. Senantiasa melakukan monitoring dan evaluasi sehubungan dengan 
kesesuaian tunjangan kinerja yang diterima pegawai terhadap prestasi kerja 
pegawai, potensi dalam diri pegawai, aktivitas kerja yang dilakukan pegawai, 
kontribusi pegawai terhadap organisasi, dan kebutuhan primer yang harus 
dipenuhi pegawai. Hal ini diharapkan dapat memuaskan tujuan pribadi, 
kebutuhan pegawai, dan juga tunjangan kinerja harus tetap dapat dipandang 
menarik oleh pegawai, sehingga pegawai merasa dihargai atas hasil kerja atau 
upayanya dalam mencapai tujuan organisasi. 
3. Faktor karakteristik personal yaitu locus of control memiliki hubungan yang erat 
dalam meningkatkan pengaruh komitmen organisasional dan tunjangan kinerja 
terhadap kinerja pegawai pajak. Locus of control internal memiliki pengaruh 
yang lebih kuat dibandingkan dengan eksternal. Oleh karena itu, pegawai 
hendaknya diberikan kesempatan dalam berkontribusi, berinisiatif dan 




dalam mengoptimalkan kemampuan dirinya untuk menyelesaikan pekerjaan 
sesuai yang diharapkan. 
4. Variabel bebas yang dimasukkan dalam penelitian ini masih terbatas. Tidak 
semua isu yang menjadi trending topik terkait kinerja pegawai dimasukkan 
dalam penelitian ini. Oleh karena itu, perlu ditambahkan faktor lain yang turut 
mempengaruhi kinerja pegawai sehingga penelitian mendatang akan 
menghasilkan penelitian yang lebih lengkap. 
5. Masih perlu dilakukan penelitian pada aspek locus of control yang berperan 
sebagai variabel moderator untuk mengetahui konsistensi hasil penelitian ini. 
Selain itu, masih terdapat variabel moderator lain yang mungkin dapat 
meningkatkan pengaruh komitmen organisasional dan tunjangan kinerja yang 
berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini masih terdapat beberapa keterbatasan yang dapat menjadi 
perhatian para peneliti yang akan datang. Adapun keterbatasan dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut. 
1. Kuesioner untuk menilai variabel kinerja rentan terhadap kemungkinan bias 
persepsi karena responden memberikan penilaian atas kinerja dirinya sendiri 
(self-rating). Responden kemungkinan memberikan penilaian yang berlebihan 
terhadap dirinya sendiri ataupun menjawab seadanya (menutupi keadaan 
yang sebenarnya). 
2. Penelitian ini menggunakan responden pegawai pajak hanya dari KPP 
Pratama Makassar Selatan, kemungkinan terdapat perbedaan persepsi dari 
pegawai pajak yang bekerja pada KPP Pratama lainnya, KPP Madya, KPP 
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PELAYANAN PAJAK PRATAMA MAKASSAR SELATAN) 
Tahun 2017 
Pengantar 
Kepada Yth.  
Bapak/Ibu Pejabat/Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar 
Selatan 
Di Kompleks Gedung Keuangan Negara, Jl. Urip Sumoharjo Km 4, Makassar 
 
Dengan hormat, 
Dalam rangka penyusunan tugas akhir studi program S1 pada Universitas 
Hasanuddin, kami: 
 nama : Made Gde Satria Bela 
 NIM : A31115753 
 departemen/fakultas : Akuntansi/Ekonomi dan Bisnis 
bermaksud melakukan penelitian dengan judul “Locus of Control sebagai 
Pemoderasi Pengaruh Komitmen Organisasional dan Tunjangan Kinerja terhadap 
Kinerja Pegawai Pajak: Studi pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Makassar 
Selatan”. Sehubungan dengan hal tersebut, dengan segala kerendahan hati, kami 
mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk dapat meluangkan waktu mengisi kuesioner 
sebagaimana terlampir bersama surat ini. 
Data/informasi yang Bapak/Ibu berikan akan kami gunakan semata-mata untuk 
keperluan ilmiah dan tidak memiliki efek lain terhadap eksistensinya. Kami akan 
menjaga kerahasiaan data/informasi tersebut sesuai dengan kode etik penelitian.  
Partisipasi Bapak/Ibu sangatlah penting bagi kesuksesan penelitian ini. Atas 
perhatian dan kerja sama Bapak/Ibu kami ucapkan terima kasih. 
A. IDENTITAS RESPONDEN 
Petunjuk: Berilah tanda (√) pada  dibawah ini untuk menjawab pertanyaan. 
        
1. Nama :   
        
2. Jenis kelamin :  Pria  Wanita 
        
3. Usia :   tahun 
        
4. Pendidikan terakhir :     
  SMA Sederajat   D III  S2 
  D I   S1  S3 
        





B. INFORMASI VARIABEL 
 
1. LOCUS OF CONTROL 
Bagian pertama berkaitan dengan keyakinan Anda tentang pekerjaan secara 
umum, bukan hanya pekerjaan Anda sekarang. Silahkan pilih tingkat 
kesesuaian yang paling dekat dengan keyakinan Anda dengan melingkari 
nomor yang Anda pilih pada kolom yang tersedia. 
Keterangan: 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Agak Tidak Setuju (ATS) 
4 = Agak Setuju (AS) 
5 = Setuju (S) 
6 = Sangat Setuju (SS) 
 
No. Pernyataan Jawaban 
1. Umumnya, seseorang bisa menyelesaikan apa yang 
ditargetkan dalam pekerjaan. 
1 2 3 4 5 6 
2. Jika Anda tahu apa yang Anda inginkan dari suatu 
pekerjaan, Anda bisa mencari pekerjaan yang dapat 
memenuhi keinginan Anda tersebut. 
1 2 3 4 5 6 
3. Mendapatkan pekerjaan yang Anda inginkan 
biasanya soal keberuntungan. 
1 2 3 4 5 6 
4. Promosi biasanya urusan rejeki. 1 2 3 4 5 6 
5. Promosi diberikan kepada pegawai yang berprestasi 
pada pekerjaan. 
1 2 3 4 5 6 
6. Dibutuhkan banyak keberuntungan untuk menjadi 
pegawai yang luar biasa dalam pekerjaan. 
1 2 3 4 5 6 
7. Pegawai yang berkinerja baik umumnya 
mendapatkan imbalan. 
1 2 3 4 5 6 
8. Perbedaan utama antara orang kaya dan orang 
miskin adalah keberuntungan. 
1 2 3 4 5 6 
 




2. KOMITMEN ORGANISASIONAL 
Bagian kedua berkaitan dengan tingkat komitmen yang Anda rasakan terhadap 
organisasi Anda bekerja sekarang. Silahkan pilih tingkat persetujuan atau 
ketidaksetujuan setiap pernyataan dengan melingkari nomor 1 sampai 5 pada 
kolom yang tersedia di bawah ini. 
Keterangan: 
1 = Sangat tidak setuju (STS) 
2 = Tidak setuju (TS) 
3 = Netral/ragu-ragu (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat setuju (SS) 
 
No Pernyataan Jawaban 
1.  Saya merasa senang menghabiskan sisa karir saya di 
organisasi ini. 
1 2 3 4 5 
2.  Saya merasa ikut memiliki organisasi ini. 1 2 3 4 5 
3.  Saya merasakan ikatan emosional dengan organisasi 
ini. 
1 2 3 4 5 
4.  Saya merasa seperti bagian dari keluarga di organisasi 
ini. 
1 2 3 4 5 
5.  Organisasi ini memiliki banyak makna pribadi bagi saya. 1 2 3 4 5 
6.  Sangat sulit bagi saya untuk meninggalkan 
organisasi ini, meskipun jika saya ingin. 
1 2 3 4 5 
7.  Kehidupan saya akan terganggu jika saya meninggalkan 
organisasi ini sekarang. 
1 2 3 4 5 
8.  Saya merasa memiliki sedikit pilihan bila meninggalkan 
organisasi ini. 
1 2 3 4 5 
9.  Jika saya belum terlanjur mengabdi pada organisasi ini, 
saya mungkin mempertimbangkan bekerja di tempat lain. 
1 2 3 4 5 
10.  Salah satu konsekuensi negatif meninggalkan 
organisasi ini adalah langkanya alternatif pekerjaan lain 
yang tersedia. 
1 2 3 4 5 
11.  Meskipun untuk keuntungan saya, saya merasa tidak 
tepat meninggalkan organisasi ini. 
1 2 3 4 5 
12.  Saya merasa bersalah jika meninggalkan organisasi ini. 1 2 3 4 5 
13.  Organisasi ini pantas menerima kesetiaan saya. 1 2 3 4 5 
14.  Saya tidak akan meninggalkan organisasi saya saat ini 
karena saya merasa berkewajiban pada orang-orang di 
dalamnya. 
1 2 3 4 5 
15.  Saya berutang banyak pada organisasi ini. 1 2 3 4 5 
 





3. TUNJANGAN KINERJA 
Bagian ketiga berkaitan dengan tunjangan kinerja yang Anda terima 
berdasarkan pencapaian kinerja Anda. Silakan pilih tingkat persetujuan atau 
ketidaksetujuan setiap pernyataan dengan melingkari nomor 1 sampai 5 pada 
kolom yang tersedia di bawah ini. 
Keterangan: 
1 = Sangat tidak setuju (STS) 
2 = Tidak setuju (TS) 
3 = Netral/ragu-ragu (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat setuju (SS) 
 
No Pernyataan Jawaban 
1.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
capaian kinerja saya. 
1 2 3 4 5 
2.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
kualitas hasil pekerjaan saya. 
1 2 3 4 5 
3.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
hasil capaian realisasi penerimaan pajak. 
1 2 3 4 5 
4.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
kompetensi teknis yang saya miliki. 
1 2 3 4 5 
5.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
pengalaman kerja saya. 
1 2 3 4 5 
6.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai untuk 
tingkat pendidikan saya. 
1 2 3 4 5 
7.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai untuk 
beban kerja saya. 
1 2 3 4 5 
8.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
jam kerja saya. 
1 2 3 4 5 
9.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai untuk 
tingkat risiko pekerjaan saya. 
1 2 3 4 5 
10.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai untuk 
jabatan saya dalam organisasi. 
1 2 3 4 5 
11.  Tunjangan kinerja yang saya terima telah sesuai dengan 
masa kerja saya. 
1 2 3 4 5 
12.  Tunjangan kinerja yang saya terima dapat memenuhi 
kebutuhan primer/pokok saya. 
1 2 3 4 5 
 






Bagian keempat berkaitan dengan tingkat kinerja yang Anda rasakan terhadap 
unsur-unsur pekerjaan Anda. Silakan pilih tingkat persetujuan atau 
ketidaksetujuan setiap pernyataan dengan melingkari nomor 1 sampai 5 pada 
kolom yang tersedia di bawah ini. 
Keterangan: 
1 = Sangat tidak setuju (STS) 
2 = Tidak setuju (TS) 
3 = Netral/ragu-ragu (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat setuju (SS) 
 
No Pernyataan Jawaban 
1.  Saya mampu menyelesaikan pekerjaan melebihi target 
yang ditetapkan. 
1 2 3 4 5 
2.  Saya melaksanakan tugas sesuai dengan standard 
operating procedure (SOP) yang ditetapkan. 
1 2 3 4 5 
3.  Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya menguasai 
bidang tugas dan fungsi saya. 
1 2 3 4 5 
4.  Saya memiliki kecakapan yang baik dalam bekerja. 1 2 3 4 5 
5.  Saya mampu memunculkan ide kreatif dalam 
menyelesaikan pekerjaan. 
1 2 3 4 5 
6.  Saya dapat menemukan solusi apabila terdapat masalah 
dalam melaksanakan pekerjaan. 
1 2 3 4 5 
7.  Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja serta 
berkoordinasi dengan atasan. 
1 2 3 4 5 
8.  Saya selalu hadir tepat waktu di tempat kerja. 1 2 3 4 5 
9.  Saya selalu semangat dalam melakukan pekerjaan yang 
ditugaskan kepada saya. 
1 2 3 4 5 
10.  Saya mampu dalam mengambil inisiatif/keputusan yang 
menjadi tanggung jawab saya. 
1 2 3 4 5 
11.  Saya menjunjung tinggi kejujuran dalam bekerja. 1 2 3 4 5 
12.  Saya menghargai saran maupun kritik dari rekan kerja 
yang lain. 
1 2 3 4 5 
13.  Saya bersikap ramah dalam memberikan pelayanan atau 
melaksanakan tugas. 
1 2 3 4 5 
14.  Saya merasa memiliki komitmen serta tanggung jawab 
terhadap pekerjaan saya. 
1 2 3 4 5 
 











DISTRIBUSI FREKUENSI KARAKTERISTIK RESPONDEN 
JENIS KELAMIN 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-laki 51 61,4 61,4 61,4 
Perempuan 32 38,6 38,6 100,0 
Total 83 100,0 100,0  
 
USIA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20,0 2 2,4 2,4 2,4 
21,0 1 1,2 1,2 3,6 
22,0 4 4,8 4,8 8,4 
23,0 1 1,2 1,2 9,6 
25,0 2 2,4 2,4 12,0 
26,0 4 4,8 4,8 16,9 
27,0 3 3,6 3,6 20,5 
28,0 3 3,6 3,6 24,1 
29,0 1 1,2 1,2 25,3 
30,0 4 4,8 4,8 30,1 
31,0 11 13,3 13,3 43,4 
32,0 6 7,2 7,2 50,6 
33,0 1 1,2 1,2 51,8 
34,0 1 1,2 1,2 53,0 
35,0 4 4,8 4,8 57,8 
36,0 6 7,2 7,2 65,1 
37,0 3 3,6 3,6 68,7 
38,0 6 7,2 7,2 75,9 
39,0 1 1,2 1,2 77,1 
40,0 3 3,6 3,6 80,7 
41,0 3 3,6 3,6 84,3 
42,0 2 2,4 2,4 86,7 
43,0 2 2,4 2,4 89,2 
45,0 1 1,2 1,2 90,4 
46,0 1 1,2 1,2 91,6 
49,0 1 1,2 1,2 92,8 
50,0 1 1,2 1,2 94,0 
52,0 1 1,2 1,2 95,2 
53,0 1 1,2 1,2 96,4 
55,0 2 2,4 2,4 98,8 
56,0 1 1,2 1,2 100,0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D I 11 13,3 13,3 13,3 
D III 8 9,6 9,6 22,9 
S1 56 67,5 67,5 90,4 
S2 5 6,0 6,0 96,4 
SMA Sederajat 3 3,6 3,6 100,0 
Total 83 100,0 100,0  
 
MASA KERJA 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1,0 1 1,2 1,2 1,2 
2,0 7 8,4 8,4 9,6 
3,0 5 6,0 6,0 15,7 
4,0 4 4,8 4,8 20,5 
7,0 1 1,2 1,2 21,7 
8,0 7 8,4 8,4 30,1 
9,0 1 1,2 1,2 31,3 
10,0 7 8,4 8,4 39,8 
11,0 12 14,5 14,5 54,2 
13,0 1 1,2 1,2 55,4 
15,0 6 7,2 7,2 62,7 
16,0 5 6,0 6,0 68,7 
17,0 6 7,2 7,2 75,9 
18,0 2 2,4 2,4 78,3 
20,0 10 12,0 12,0 90,4 
21,0 2 2,4 2,4 92,8 
23,0 1 1,2 1,2 94,0 
25,0 1 1,2 1,2 95,2 
27,0 1 1,2 1,2 96,4 
32,0 2 2,4 2,4 98,8 
36,0 1 1,2 1,2 100,0 


















X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 
2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 2 3 2 2 2 2 
3 5 5 5 5 5 5 3 3 5 1 4 4 4 5 4 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 5 
5 4 5 3 4 4 3 3 3 3 3 5 4 4 5 3 
6 4 2 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 4 4 4 
7 4 4 4 4 3 3 4 2 3 4 4 3 4 4 2 
8 4 4 4 3 3 4 2 2 4 2 4 4 4 4 3 
9 4 3 2 4 3 4 5 3 4 3 2 3 3 2 3 
10 2 5 5 5 5 1 2 2 1 2 2 2 2 3 3 
11 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 5 5 
12 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 
13 5 4 4 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 4 
14 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 
15 3 5 4 4 3 3 3 2 3 2 4 3 5 3 4 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 
17 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 
18 2 4 4 3 3 5 2 2 5 2 3 3 4 1 2 
19 4 5 5 5 4 4 3 2 4 3 4 5 4 4 5 
20 5 4 3 4 3 4 1 1 4 3 4 3 4 5 4 
21 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 3 3 2 5 4 2 3 2 2 2 2 3 4 3 3 
23 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 4 3 4 5 4 
24 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 3 2 
25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 
26 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 
27 3 4 4 4 3 2 3 2 2 2 4 2 4 2 2 
28 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 
29 3 4 4 4 3 2 1 2 2 2 2 1 3 3 2 
30 1 3 3 3 5 1 4 1 1 4 1 1 4 1 5 
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
32 1 1 5 1 4 2 5 4 2 2 1 1 1 1 4 
33 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
34 2 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 
35 4 4 4 3 4 4 4 2 4 2 4 4 3 4 3 
36 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 3 4 3 3 
37 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 2 3 4 3 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 
40 1 1 1 1 1 1 4 4 1 5 3 4 4 2 5 
41 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 
42 1 3 2 3 3 2 4 5 2 4 3 1 2 1 1 
43 5 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 






X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 
45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 
46 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 3 4 
47 3 3 3 3 3 2 1 1 2 1 3 3 3 3 4 
48 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
49 4 5 4 4 2 3 4 2 3 5 4 4 4 2 4 
50 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 
51 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 
52 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 
53 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 
54 3 5 5 5 4 4 3 3 4 2 3 4 4 4 4 
55 5 5 5 5 5 3 4 4 3 4 4 3 5 5 5 
56 3 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 
57 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
58 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 
59 5 4 4 5 5 4 5 5 4 2 3 5 4 4 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
61 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 
62 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 
63 3 4 4 4 2 4 4 4 3 2 4 4 4 3 4 
64 4 5 4 4 4 1 1 1 5 2 2 4 4 4 4 
65 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 5 4 4 
66 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 
67 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 
68 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
69 4 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 
70 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
71 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
72 4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 
73 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
74 5 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
76 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 
77 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 
78 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
79 5 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 
80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
81 5 5 5 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 
82 5 3 3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3 5 4 




Tunjangan Kinerja Locus of Control 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X3.1R X3.2R X3.3 X3.4 X3.5R X3.6 X3.7R X3.8 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 3 5 5 3 3 5 5 
3 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 5 2 1 3 3 3 3 1 3 





Tunjangan Kinerja Locus of Control 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X3.1R X3.2R X3.3 X3.4 X3.5R X3.6 X3.7R X3.8 
5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 2 2 3 3 1 2 2 2 
6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 5 2 2 2 2 2 2 1 3 
7 2 2 2 2 2 3 1 3 1 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 2 
8 2 3 4 2 4 3 4 3 4 4 4 4 3 2 2 3 3 1 1 1 
9 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 
10 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 1 2 3 2 3 2 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 1 1 1 1 1 1 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 2 2 2 2 2 2 2 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 2 2 3 3 2 3 2 2 
14 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 3 4 3 4 
15 5 5 5 4 4 3 3 5 5 5 5 5 2 3 2 2 2 2 3 1 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 2 2 3 2 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 2 1 
18 4 4 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 2 2 3 3 2 3 2 1 
19 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 2 1 1 3 2 1 
20 5 4 5 4 4 2 4 4 5 5 5 5 2 1 1 3 1 3 3 2 
21 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 2 3 3 1 2 2 2 
22 3 4 4 4 5 2 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 6 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 1 3 1 
24 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 
25 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 1 2 1 2 1 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 2 3 3 3 
27 4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 4 4 2 2 2 2 2 1 2 2 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 1 3 2 3 
29 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 2 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 2 1 3 2 2 1 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 2 3 2 1 2 1 
32 5 5 4 4 4 4 2 3 5 5 5 5 2 2 2 1 2 2 1 1 
33 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 1 2 2 2 2 2 2 
34 3 3 3 3 4 2 3 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 
35 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 2 2 3 2 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 3 2 2 3 3 3 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 3 2 2 3 3 3 
38 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 3 2 1 2 3 2 
39 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 2 2 3 3 2 3 2 3 
40 2 2 1 2 2 2 2 4 4 4 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 
41 2 2 1 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 1 3 
42 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 2 2 3 3 2 2 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 3 3 2 3 2 3 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 6 6 5 5 6 3 
45 3 2 4 2 2 2 1 1 2 3 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 
46 4 4 3 3 4 4 3 3 4 5 4 5 2 3 2 2 1 2 2 3 
47 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 3 4 1 2 1 2 2 2 3 1 
48 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 6 4 4 5 5 4 
49 2 2 1 2 4 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 1 2 1 
50 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 5 5 3 3 





Tunjangan Kinerja Locus of Control 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X3.1R X3.2R X3.3 X3.4 X3.5R X3.6 X3.7R X3.8 
52 3 3 2 3 3 3 2 1 1 1 3 2 5 6 5 5 6 5 5 5 
53 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 
54 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 2 2 3 3 2 3 2 3 
55 5 4 2 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 6 5 6 3 4 4 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 2 4 3 
57 2 2 3 3 3 2 1 1 1 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 
58 2 3 2 2 3 1 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 1 3 2 2 
59 4 4 4 4 2 4 2 2 2 2 4 2 2 1 2 2 2 1 2 1 
60 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 
61 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4 
62 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 5 4 4 4 
63 2 4 3 2 4 4 2 2 1 4 4 2 2 3 1 1 2 2 3 3 
64 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 5 6 4 3 5 
65 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 1 2 1 2 
66 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 
68 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 2 3 2 2 
69 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 2 2 3 2 2 2 2 3 
70 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 2 2 3 3 3 2 2 3 
71 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 2 3 3 3 2 3 2 3 
72 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 
73 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 3 2 3 2 3 3 2 
74 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 2 3 2 2 
75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 3 3 2 
76 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 3 
77 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 2 2 3 3 2 3 2 3 
78 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 2 3 
79 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 2 2 3 2 2 3 2 3 
80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 2 3 3 2 3 2 3 
81 5 5 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 2 2 3 3 2 2 2 3 
82 3 3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3 2 2 3 3 2 3 2 3 




Kinerja Pegawai Pajak 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 
1 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 
5 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 5 5 5 5 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
7 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 
8 4 4 1 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 
9 5 5 5 4 5 4 4 5 3 4 5 5 5 4 
10 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 





Kinerja Pegawai Pajak 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 
12 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
13 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 
14 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 
15 5 5 5 5 5 4 4 3 3 5 5 5 5 5 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
18 4 5 4 4 3 4 4 5 3 4 5 5 5 5 
19 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
20 4 5 5 4 5 4 4 2 4 4 5 5 5 5 
21 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 
22 4 5 3 4 4 4 5 2 4 4 5 4 5 4 
23 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
25 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 3 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 3 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
32 5 4 5 5 4 4 4 4 2 3 5 5 5 5 
33 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
34 3 4 3 3 3 3 4 2 3 3 4 4 3 4 
35 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
38 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 
40 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
42 2 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
44 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 
45 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 
46 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
47 5 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 
48 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
49 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
51 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 
52 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 5 5 4 4 
53 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 4 5 
55 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
56 2 4 3 3 3 3 3 5 3 3 5 5 4 4 
57 3 5 3 3 3 3 4 5 3 4 5 5 5 5 





Kinerja Pegawai Pajak 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 
59 3 5 4 3 2 4 4 5 4 5 5 4 3 5 
60 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
61 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
63 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
66 3 4 3 3 3 3 4 5 3 4 5 3 5 4 
67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
68 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
69 4 4 5 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 4 
70 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 
71 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 
72 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 
73 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 
74 4 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
76 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 
77 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 
78 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
79 5 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 4 4 
80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
81 5 5 4 4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 
82 3 3 4 4 4 4 3 3 5 5 4 3 5 4 







HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
1. Variabel Komitmen Organisasional 
a. Uji Validitas 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1 
X1.1 Pearson Correlation 1 ,652** ,507** ,683** ,518** ,754** ,348** ,316** ,729** ,308** ,685** ,640** ,576** ,763** ,435** ,851** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,004 ,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.2 Pearson Correlation ,652** 1 ,693** ,803** ,562** ,461** ,183 ,153 ,529** ,174 ,612** ,471** ,504** ,530** ,290** ,713** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,099 ,168 ,000 ,117 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.3 Pearson Correlation ,507** ,693** 1 ,644** ,660** ,485** ,303** ,252* ,513** ,090 ,502** ,408** ,424** ,432** ,408** ,686** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,005 ,022 ,000 ,417 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.4 Pearson Correlation ,683** ,803** ,644** 1 ,607** ,522** ,329** ,281* ,506** ,213 ,565** ,550** ,581** ,619** ,337** ,773** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,002 ,010 ,000 ,053 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.5 Pearson Correlation ,518** ,562** ,660** ,607** 1 ,422** ,402** ,315** ,385** ,142 ,340** ,330** ,322** ,449** ,463** ,649** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,004 ,000 ,199 ,002 ,002 ,003 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.6 Pearson Correlation ,754** ,461** ,485** ,522** ,422** 1 ,484** ,492** ,810** ,325** ,659** ,623** ,493** ,554** ,316** ,807** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.7 Pearson Correlation ,348** ,183 ,303** ,329** ,402** ,484** 1 ,642** ,316** ,456** ,400** ,388** ,325** ,234* ,336** ,592** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,099 ,005 ,002 ,000 ,000  ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,003 ,034 ,002 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.8 Pearson Correlation ,316** ,153 ,252* ,281* ,315** ,492** ,642** 1 ,372** ,460** ,343** ,323** ,160 ,222* ,194 ,539** 
Sig. (2-tailed) ,004 ,168 ,022 ,010 ,004 ,000 ,000  ,001 ,000 ,001 ,003 ,148 ,044 ,079 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.9 Pearson Correlation ,729** ,529** ,513** ,506** ,385** ,810** ,316** ,372** 1 ,230* ,548** ,574** ,446** ,548** ,305** ,749** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,001  ,036 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 





 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1 
X1.10 Pearson Correlation ,308** ,174 ,090 ,213 ,142 ,325** ,456** ,460** ,230* 1 ,504** ,350** ,276* ,249* ,247* ,494** 
Sig. (2-tailed) ,005 ,117 ,417 ,053 ,199 ,003 ,000 ,000 ,036  ,000 ,001 ,011 ,023 ,024 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.11 Pearson Correlation ,685** ,612** ,502** ,565** ,340** ,659** ,400** ,343** ,548** ,504** 1 ,693** ,590** ,675** ,370** ,811** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.12 Pearson Correlation ,640** ,471** ,408** ,550** ,330** ,623** ,388** ,323** ,574** ,350** ,693** 1 ,681** ,659** ,512** ,781** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,003 ,000 ,001 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.13 Pearson Correlation ,576** ,504** ,424** ,581** ,322** ,493** ,325** ,160 ,446** ,276* ,590** ,681** 1 ,583** ,548** ,705** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,003 ,148 ,000 ,011 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.14 Pearson Correlation ,763** ,530** ,432** ,619** ,449** ,554** ,234* ,222* ,548** ,249* ,675** ,659** ,583** 1 ,465** ,760** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,034 ,044 ,000 ,023 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1.15 Pearson Correlation ,435** ,290** ,408** ,337** ,463** ,316** ,336** ,194 ,305** ,247* ,370** ,512** ,548** ,465** 1 ,589** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,008 ,000 ,002 ,000 ,004 ,002 ,079 ,005 ,024 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X1 Pearson Correlation ,851** ,713** ,686** ,773** ,649** ,807** ,592** ,539** ,749** ,494** ,811** ,781** ,705** ,760** ,589** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 






2. Variabel Tunjangan Kinerja 
a. Uji Validitas 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2 
X2.1 Pearson Correlation 1 ,853** ,678** ,799** ,637** ,641** ,702** ,703** ,677** ,610** ,625** ,522** ,864** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.2 Pearson Correlation ,853** 1 ,724** ,822** ,744** ,680** ,748** ,765** ,673** ,667** ,777** ,488** ,911** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.3 Pearson Correlation ,678** ,724** 1 ,697** ,585** ,513** ,578** ,624** ,570** ,582** ,671** ,384** ,783** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.4 Pearson Correlation ,799** ,822** ,697** 1 ,755** ,690** ,725** ,703** ,646** ,569** ,679** ,403** ,868** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.5 Pearson Correlation ,637** ,744** ,585** ,755** 1 ,592** ,746** ,649** ,615** ,672** ,644** ,429** ,823** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.6 Pearson Correlation ,641** ,680** ,513** ,690** ,592** 1 ,620** ,545** ,472** ,523** ,589** ,398** ,738** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.7 Pearson Correlation ,702** ,748** ,578** ,725** ,746** ,620** 1 ,804** ,703** ,555** ,576** ,491** ,848** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.8 Pearson Correlation ,703** ,765** ,624** ,703** ,649** ,545** ,804** 1 ,768** ,716** ,616** ,477** ,861** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.9 Pearson Correlation ,677** ,673** ,570** ,646** ,615** ,472** ,703** ,768** 1 ,800** ,691** ,519** ,837** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.10 Pearson Correlation ,610** ,667** ,582** ,569** ,672** ,523** ,555** ,716** ,800** 1 ,676** ,496** ,803** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 





 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2.12 Pearson Correlation ,522** ,488** ,384** ,403** ,429** ,398** ,491** ,477** ,519** ,496** ,576** 1 ,625** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X2 Pearson Correlation ,864** ,911** ,783** ,868** ,823** ,738** ,848** ,861** ,837** ,803** ,823** ,625** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,953 ,954 12 
 
3. Variabel Locus of Control 
a. Uji Validitas 
Correlations 
 X3.1R X3.2R X3.3 X3.4 X3.5R X3.6 X3.7R X3.8 X3 
X3.1R Pearson Correlation 1 ,789** ,783** ,764** ,736** ,641** ,718** ,662** ,889** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.2R Pearson Correlation ,789** 1 ,703** ,652** ,766** ,605** ,756** ,621** ,859** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 





 X3.1R X3.2R X3.3 X3.4 X3.5R X3.6 X3.7R X3.8 X3 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.4 Pearson Correlation ,764** ,652** ,845** 1 ,694** ,669** ,701** ,750** ,884** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.5R Pearson Correlation ,736** ,766** ,695** ,694** 1 ,612** ,702** ,622** ,855** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.6 Pearson Correlation ,641** ,605** ,676** ,669** ,612** 1 ,644** ,684** ,799** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.7R Pearson Correlation ,718** ,756** ,724** ,701** ,702** ,644** 1 ,628** ,853** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3.8 Pearson Correlation ,662** ,621** ,753** ,750** ,622** ,684** ,628** 1 ,831** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
X3 Pearson Correlation ,889** ,859** ,900** ,884** ,855** ,799** ,853** ,831** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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4. Variabel Kinerja 
a. Uji Validitas 
Correlations 
 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y 
Y.1 Pearson Correlation 1 ,368** ,568** ,564** ,581** ,493** ,452** ,276* ,262* ,382** ,121 ,264* ,229* ,245* ,678** 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,011 ,017 ,000 ,275 ,016 ,037 ,026 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.2 Pearson Correlation ,368** 1 ,383** ,326** ,363** ,221* ,547** ,361** ,189 ,400** ,356** ,351** ,395** ,406** ,630** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,003 ,001 ,045 ,000 ,001 ,087 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.3 Pearson Correlation ,568** ,383** 1 ,506** ,635** ,516** ,328** ,255* ,279* ,419** ,150 ,291** ,431** ,349** ,704** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,002 ,020 ,011 ,000 ,177 ,008 ,000 ,001 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.4 Pearson Correlation ,564** ,326** ,506** 1 ,651** ,693** ,501** ,224* ,378** ,496** ,058 ,182 ,404** ,409** ,724** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000  ,000 ,000 ,000 ,042 ,000 ,000 ,600 ,099 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.5 Pearson Correlation ,581** ,363** ,635** ,651** 1 ,528** ,393** ,178 ,457** ,489** ,064 ,240* ,441** ,237* ,720** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,000  ,000 ,000 ,107 ,000 ,000 ,562 ,029 ,000 ,031 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.6 Pearson Correlation ,493** ,221* ,516** ,693** ,528** 1 ,466** ,225* ,452** ,520** ,154 ,285** ,364** ,396** ,708** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,045 ,000 ,000 ,000  ,000 ,041 ,000 ,000 ,165 ,009 ,001 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.7 Pearson Correlation ,452** ,547** ,328** ,501** ,393** ,466** 1 ,293** ,318** ,341** ,223* ,258* ,330** ,398** ,652** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000  ,007 ,003 ,002 ,043 ,019 ,002 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.8 Pearson Correlation ,276* ,361** ,255* ,224* ,178 ,225* ,293** 1 ,192 ,375** ,171 ,183 ,300** ,267* ,504** 
Sig. (2-tailed) ,011 ,001 ,020 ,042 ,107 ,041 ,007  ,081 ,000 ,122 ,097 ,006 ,015 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.9 Pearson Correlation ,262* ,189 ,279* ,378** ,457** ,452** ,318** ,192 1 ,727** ,141 ,097 ,207 ,097 ,544** 
Sig. (2-tailed) ,017 ,087 ,011 ,000 ,000 ,000 ,003 ,081  ,000 ,203 ,384 ,060 ,385 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.10 Pearson Correlation ,382** ,400** ,419** ,496** ,489** ,520** ,341** ,375** ,727** 1 ,280* ,190 ,448** ,350** ,720** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000  ,010 ,085 ,000 ,001 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 





 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y.13 Y.14 Y 
Sig. (2-tailed) ,275 ,001 ,177 ,600 ,562 ,165 ,043 ,122 ,203 ,010  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.12 Pearson Correlation ,264* ,351** ,291** ,182 ,240* ,285** ,258* ,183 ,097 ,190 ,525** 1 ,467** ,523** ,527** 
Sig. (2-tailed) ,016 ,001 ,008 ,099 ,029 ,009 ,019 ,097 ,384 ,085 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.13 Pearson Correlation ,229* ,395** ,431** ,404** ,441** ,364** ,330** ,300** ,207 ,448** ,541** ,467** 1 ,619** ,677** 
Sig. (2-tailed) ,037 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,002 ,006 ,060 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y.14 Pearson Correlation ,245* ,406** ,349** ,409** ,237* ,396** ,398** ,267* ,097 ,350** ,589** ,523** ,619** 1 ,635** 
Sig. (2-tailed) ,026 ,000 ,001 ,000 ,031 ,000 ,000 ,015 ,385 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
Y Pearson Correlation ,678** ,630** ,704** ,724** ,720** ,708** ,652** ,504** ,544** ,720** ,462** ,527** ,677** ,635** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 83 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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HASIL UJI NORMALITAS DAN HETEROKEDASTISITAS 






2. Uji Kolmogorov-Smirnov 





Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation 5,07973345 
Most Extreme Differences Absolute ,076 
Positive ,065 
Negative -,076 
Test Statistic ,076 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. ,702e 
99% Confidence Interval Lower Bound ,690 
Upper Bound ,713 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
e. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000. 
 
3. Grafik Scatterplot 
 
 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,725 2,516  3,071 ,003 
Komitmen 
Organisasional 
-,055 ,037 -,178 -1,489 ,140 
Tunjangan Kinerja ,008 ,043 ,022 ,186 ,853 
Locus of Control -,057 ,045 -,138 -1,253 ,214 






HASIL UJI HIPOTESIS 
1. Uji Hipotesis 1 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Komitmen Organisasionalb . Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,335a ,112 ,101 5,4380 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 302,088 1 302,088 10,215 ,002b 
Residual 2395,334 81 29,572   
Total 2697,422 82    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 48,795 3,134  15,572 ,000 
Komitmen 
Organisasional 
,180 ,056 ,335 3,196 ,002 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
 
2. Uji Hipotesis 2 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Komitmen Organisasionalb . Enter 
a. Dependent Variable: Locus Of Control 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,043a ,002 -,010 8,0721 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasional 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 9,722 1 9,722 ,149 ,700b 
Residual 5277,820 81 65,158   
Total 5287,542 82    
a. Dependent Variable: Locus Of Control 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23,631 4,651  5,081 ,000 
Komitmen 
Organisasional 
-,032 ,084 -,043 -,386 ,700 
a. Dependent Variable: Locus Of Control 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Kinerja Pegawai Pajakb . Enter 
a. Dependent Variable: AbsResLOCKO 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,220a ,048 ,037 4,76930 
a. Predictors: (Constant), Kinerja Pegawai Pajak 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 93,720 1 93,720 4,120 ,046b 
Residual 1842,445 81 22,746   
Total 1936,165 82    
a. Dependent Variable: AbsResLOCKO 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 17,273 5,409  3,193 ,002 
Kinerja Pegawai 
Pajak 
-,186 ,092 -,220 -2,030 ,046 






3. Uji Hipotesis 3 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Tunjangan Kinerjab . Enter 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,338a ,114 ,104 5,4305 
a. Predictors: (Constant), Tunjangan Kinerja 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 308,689 1 308,689 10,467 ,002b 
Residual 2388,733 81 29,491   
Total 2697,422 82    
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 48,902 3,064  15,958 ,000 
Tunjangan Kinerja ,212 ,066 ,338 3,235 ,002 
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai Pajak 
 
4. Uji Hipotesis 4 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Tunjangan Kinerjab . Enter 
a. Dependent Variable: Locus Of Control 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,105a ,011 -,001 8,0352 
a. Predictors: (Constant), Tunjangan Kinerja 








Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 57,789 1 57,789 ,895 ,347b 
Residual 5229,753 81 64,565   
Total 5287,542 82    
a. Dependent Variable: Locus Of Control 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26,075 4,534  5,751 ,000 
Tunjangan Kinerja -,092 ,097 -,105 -,946 ,347 
a. Dependent Variable: Locus Of Control 
 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 Kinerja Pegawai Pajakb . Enter 
a. Dependent Variable: AbsResLOCTK 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,247a ,061 ,049 4,76342 
a. Predictors: (Constant), Kinerja Pegawai Pajak 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 119,286 1 119,286 5,257 ,024b 
Residual 1837,907 81 22,690   
Total 1957,194 82    
a. Dependent Variable: AbsResLOCTK 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 18,608 5,402  3,444 ,001 
Kinerja Pegawai 
Pajak 
-,210 ,092 -,247 -2,293 ,024 
a. Dependent Variable: AbsResLOCTK 
 
